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In het begin van de Divina Commedia beschrijft Dante hoe hij de gebaande weg 
heeft verlaten en verloren ronddoolt in een dal Een heuvel in de verte biedt 
hopelijk perspectief, maar de tocht omhoog is vol gevaren Dante begint de moed 
te verliezen, totdat hij Vcrgilius ontmoet, die hem aanraadt een andere weg te 
nemen en zich tevens als gids en begeleider aanbiedt. De door Dante aangeroerde 
thematiek lijkt niet ver af te staan van menig loopbaanpad Ook dit pad is vaak 
een hachelijke onderneming, langs dalen en hoogten, waarbij men soms op de 
hulp van een begeleider is aangewezen. Men zal echter steeds zelf op weg moeten 
gaan, want vorm geven aan de loopbaan is in wezen vorm geven aan zichzelf. 
Door op de uitdaging en het avontuur van de toekomst in te gaan herschept men 
zich/elf, zoals Louis Lavclle (1945, p. 287) treffend verwoordt: "Dans l'avenir, 
c'est notre moi lui-même qui est sur le métier et que nous ne cessons de recréer." 
Het soms kronkelige loopbaanpad hoeft met altijd samen te vallen met betaalde 
functies en vaste banen, voor velen nog steeds helaas een moeilijk toegankelijke 
wereld In essentie verwijst elke loopbaan naar de maatschappelijke rol die men 
vervult en naar het hanteren van opgaven, waarvoor men in het leven gevraagd of 
ongevraagd komt te staan. Een (loop)baan betekent niet uitsluitend inkomen, maar 
verschaft ons ook regelmatige activiteit en daarmee een tijdsstructuur, zij geeft 
ons sociale contacten, maatschappelijke status, waardering van onze naasten, 
kansen tot persoonlijke ontplooiing en zij versterkt door dit alles onze identiteit en 
ons gevoel van eigenwaarde (zie o a Ladan, 1984). 
Ontwikkelingen in de maatschappij maken het bovengenoemde vormgevingsproces 
tot een complexe opgave. Factoren zoals toenemende automatisering, 
internationalisering van bedrijfsactiviteiten, kortere produktiecycli, steeds verder 
gaande specialisering en professionalisering en vervagende grenzen tussen 
traditioneel mannelijke en vrouwelijke werkvelden hebben hun weerslag niet 
alleen op organisaties en organisatiestructuren, maar ook op functies en functie-
inhouden. Van werknemers wordt veel flexibiliteit gevraagd en het is geen 
uitzondering dat men in een geheel ander werkterrein terecht komt dan waarvoor 
men is opgeleid. 
Een voortdurend en naar het zich laat aanzien steeds sneller veranderend veld van 
functies en taken is voor een individu lastig te overzien en bemoeilijkt het bepalen 
van de loopbaanrichting Protessionele ondersteuning bij het uitzetten van het 
verdere loopbaanpad is daarom geen uitzondering meer. Loopbaanadvisering en 
loopbaanbegeleiding hebben zich een vaste plaats verworven in het pakket van 
psychologische dienstverlening en vormen in toenemende mate een onderdeel van 
het personeelbeleid Tijdige bijsturing van de loopbaan kan op werknemersniveau 
een motiverende werking hebben en frustraties voorkomen. Op organisatieniveau 
kan ZIJ een kostenbesparende functie hebben omdat individueel potentieel beter 
wordt benut en het risico van kostbare reparaties achteraf wordt verkleind. 
Om sturing en bijsturing aan de eigen loopbaan te kunnen geven is een realistisch 
beeld van eigen mogelijkheden en beperkingen een eerste vereiste Een tweede 
vereiste is een realistisch beeld van de -op zijn minst globale- loopbaannchting 
die men wil opgaan. Dit beeld van zichzelf in relatie tot de verdere 
loopbaanrichting -hier loopbaanperspectief genaamd- speelt naar onze opvatting 
een centrale rol bij het vorm geven aan de eigen loopbaan. Loopbaanperspectief 
fungeert als uitgangspunt voor dit vormgevingsproces, maar is tevens de leidraad 
waarlangs zich dit proces voltrekt. 
Deze studie richt /ich op een methodiek om het individuele loopbaanperspectief 
zichtbaar en bespreekbaar te maken, waardoor hopelijk een aanzet wordt gegeven 
tot een helderder en scherper beeld van de te vervolgen loopbaanroute. De hier te 
presenteren methodiek is gebaseerd op de zelfkonfrontatiemethode (ZKM) van 
Hermans (Hermans, 1974, 1981a, Hermans, Hermans-Jansen en Van Gilst, 1985). 
Deze methode kan namelijk iemand helpen op systematische wijze te reflecteren 
over diens verhouding tot voor hem of haar belangrijke personen, objecten, 
ervaringen en gebeurtenissen (waardegebieden). Deze systematische reflectie blijkt 
het zelfinzicht te kunnen vergroten en bij te dragen tot meer duidelijkheid over de 
eigen situatie en motieven De ZKM is bij verschillende categoneen cliënten als 
begcleidingsinstrument gebruikt, o.a bij jonge gedetineerden (Van Assen, 1985), 
bij gezinnen (Bonke, 1984, bij partnerrelaties (Verstraeten, 1980) en bij leerlingen 
(Hermans, Fiddelaers-Jaspers, De Groot en Nauta, 1987) Ook is er een aanzet 
geweest om de ZKM te gebruiken bij school- en beroepskeuzebegeleiding 
(Smeets, 1981). 
In deze studie wordt onderzocht of de ZKM bruikbaar is in het kader van 
loopbaanbegeleiding Daartoe is de standaardversie van deze methode aangepast, 
o.a door de combinatie ervan met testinstrumenten (zie hoofdstuk 4). De hier 
ontwikkelde specifieke loopbaanversie van de ZKM levert een raamwerk, 
waarbinnen het individuele loopbaanperspectief wordt zichtbaar gemaakt en tot 
verdere ontwikkeling wordt gestimuleerd. De methodiek beoogt geen voorspel-
lingen te doen over de richting, waann het loopbaanperspectief zich ontwikkelt. 
Evenmin gaat het erom vast te stellen wat nu precies het effect is van de 
verschillende onderdelen van het ontwikkelde programma. Bij de ZKM gaat het 
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om procesonderzoek, dat zich ncht op het beschrijven en verhelderen van de 
inhoud en het verloop van het ervaren en niet op het geven van oorzakelijke 
verklaringen daarvan (zie bij voorbeeld Gemtsen, 1984). 
Wij zijn ons ervan bewust dat de hier gepresenteerde methodiek niet de enige is 
om te stimuleren tot een systematische reflectie op de eigen loopbaanpositie en 
loopbaantoekomst. Ook willen wij er op wijzen dat in dit stadium de ervaring met 
de ontwikkelde methodiek vooral betrekking heeft op één aspect van het brede en 
langdunge traject van loopbaanbegeleiding, loopbaanonentatie. Onderzocht is met 
name in hoeverre de methode kan bijdragen aan het reflectie- en oriëntatieproces 
bij het bepalen van de loopbaanrichting. 
Tenslotte zijn wij ons bewust van enkele specifieke problemen bij het gekozen 
onderwerp voor deze studie. Elke loopbaan houdt per definitie een proces in de 
tijd in, wat bestudering ervan bemoeilijkt. Bovendien raakt ons onderwerp 
verschillende deelgebieden van de psychologie, zoals de psychologie van arbeid-
en organisatie, persoonhjkheidsleer, testpsychologie en het terrein van levensloop-
en ontwikkelingspsychologie. De breedte van ons onderwerp maakt het 
noodzakelijk dat deze studie zich beweegt op het grensvlak van deze disciplines, 
maar het maakt het werk van de onderzoeker er met gemakkelijker op. Deze 
studie dient daarom opgevat te worden als een deel van een project, dat in zijn 
totaliteit nog met is afgerond, maar dat intussen wel in een zodanig stadium is 
gekomen, dat rapportage over de stand van zaken zinvol is. Voortzetting van het 
project is mede gericht op toepassing op grotere schaal van de methodiek, waartoe 
deze studie de grondslag biedt. 

1 Loopbaanontwikkeling en loopbaanbegeleiding 
als kader van loopbaanperspectief 
In dit hoofdstuk wordt het kader geschetst van het onderwerp van deze studie-
loopbaanperspectief. Dit kader is tweeledig. Enerzi)ds vormt loopbaanontwikkeling 
een kader, omdat loopbaanperspectief naar onze opvatting een centrale rol speelt 
bij individuele loopbaanontwikkeling. Loopbaanperspectief -globaal en voorlopig 
gedefinieerd als de wijze waarop men aankijkt tegen de eigen loopbaan- is een 
wezenlijk uitgangspunt bij het verder vormgeven aan die loopbaan. Anderzijds 
vormt loopbaanbegeleiding een kader, omdat deze activiteit erop gericht is iemand 
een scherper zicht te laten krijgen op de eigen loopbaansituatie door het 
expliciteren en bespreekbaar maken van diens loopbaanperspectief 
Verduidelijking van beide kaders maakt het mogelijk ons onderwerp af te bakenen 
en tevens om aan te geven op welke manier loopbaanperspectief een aspect vormt 
van loopbaanontwikkeling en loopbaanbegeleiding. 
1.1 Loopbaanontwikkeling en loopbaanperspectief 
Het eerste deel van deze paragraaf (111) geeft een schets van enkele inzichten 
omtrent loopbaanontwikkeling. In het tweede deel (1.1.2) komt aan de orde welke 
plaats loopbaanperspectief inneemt bij individuele loopbaanontwikkeling Onder 
loopbaanontwikkeling ("career development") wordt in deze studie verstaan het 
verloop van de individuele loopbaan in de tijd, namelijk vanaf het moment van de 
intrede in het arbeidsproces tot en met de uittrede daaruit In de literatuur staat, 
zoals Boerlijst (1982) aangeeft, de term loopbaanontwikkeling ook wel voor het 
doelgericht tot ontwikkeling brengen van een loopbaan, bij voorbeeld met behulp 
van een management development programma. In deze studie wordt de term 
loopbaanontwikkeling echter gereserveerd voor het tot ontwikkeling komen van de 
loopbaan en wordt loopbaanontwikkeling, in navolging van Hert en Cramer (1984, 
p. 14), niet beschouwd als een interventie, maar als het object van een interventie. 
Ons mede baserend op Super (1980) en op de door Boerlijst (1982) voorgestelde 
overkoepelende definitie van loopbaan willen wij in de7e studie dit begrip 
omschrijven als het geheel van opeenvolgende maatschappelijke rollen en posities, 
die iemand tijdens zijn of haar leven inneemt. In deze omschrijving willen wij tot 
uitdrukking brengen dat een loopbaan beslist niet identiek hoeft te zijn met 
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opwaartse mobiliteit -de term carrière is daarvoor meer geëigend- en zich niet 
hoeft te beperken tot het domein van betaalde functies 
111 Loopbaanontwikkeling ЬечсИоинсі \amtit \ier invalshoeken factoren, fasen, 
piotesien en pioblemen \an de dient 
Even veelvormig en verschillend als individuele loopbanen kunnen zijn, zo zijn 
ook de theoretische opvattingen over individuele loopbaanontwikkeling Een 
overzicht geven van de stand van zaken op dit terrein zou een studie op zich zijn 
en valt daarom buiten het bestek van dit boek Hiervoor wordt verwezen naar 
enkele handboeken Montross en Shinkman (1981), Osipow (1983) en Herr en 
Cramer (1984) Wel willen wij hier enkele recente inzichten met betrekking tot 
loopbaanontwikkeling bespreken om aldus een schets te geven van dit kader van 
loopbaanperspectief Dit kader zal worden toegelicht vanuit vier verschillende 
invalshoeken, namelijk vanuit theorieën die zich achten op factoren, die van 
invloed zijn op loopbaanontwikkeling, vanuit theorieën, die de nadruk leggen op 
het fasisch verloop van loopbaanontwikkeling, vanuit theorieën, die 
loopbaanontwikkeling beschouwen als een permanent ontwikkelingsproces en 
tenslotte vanuit enkele opvattingen over het type problematiek van cliënten dat bij 
loopbaanbegeleiding aan de orde kan komen. 
Factoren 
Sommige studies richten zich hoofdzakelijk op één of enkele centrale factoren bij 
loopbaanontwikkeling, zoals de sociale klasse van de ouders (Lipset en Bendix, 
1959), het persoonhjkheidstype (Holland, 1973), de opvoedingsstijl (Roe, 1956, 
1957), de beroepenvoorkeur (Strong, 1943) en toevallige ontmoetingen (Bandura, 
1982) Hel inzicht wint echter veld, zoals Sonnenfeld en Kotter (1982) signaleren, 
dat iemands loopbaanontwikkeling bepaald wordt door een complexe interactie 
tussen verschillende factoren, afkomstig uit domeinen zoals de arbeidsmarkt, de 
maatschappij, de persoon zelf, diens werkomgeving en gezinssituatie Schein 
(1978, ρ 6) stelt dat loopbaanontwikkeling steeds betrekking heeft op de gehele 
persoon, bij wie gedurende de levensloop een interactie bestaat tussen ' self-
development ', "career-development ' en "family-development" De interactie-
gedachte en dynamische zienswijze blijken ook uit de omschrijving, die Herr en 
Cramer (1984, ρ 14) geven van het begnp loopbaan "Careers are unique to each 
person and created by what one chooses or doesn't choose They are dynamic and 
unfolding throughout life. They include not only occupations but prevocational 
and postvocational concerns as well how persons integrate their work life with 
other life roles family, community, leisure " In deze definitie wordt de loopbaan 
beschouwd vanuit een intern gezichtspunt, namelijk vanuit de persoon zelf, zoals 
die de loopbaan beleeft en vormgeeft en niet vanuit een exteme positie, zoals bij 
voorbeeld vanuit de werkgever of maatschappij (vgl Van Maanen en Schein, 
1977, Boerhjst, 1982) 
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Fasen 
Behalve studies en theorieën die zich richten op factoren, die van invloed zijn op 
loopbaanontwikkeling, zijn er ook theoretische opvattingen over het verloop van 
de loopbaan in een aantal universeel voorkomende, hoofdzakelijk leeftijdgebonden 
fasen (Van Maanen en Schein, 1977, Super, 1957, Schein, 1978). Er bestaan 
echter verschillen van inzicht omtrent het aantal fasen. Zo stellen Murphy en 
Burck (1976) een fase van heroriëntatie ('renewal") voor tussen de fasen van 
opbouw ("establishment", 25-45 jaar) en van consolidatie ("maintenance", 45-65 
jaar) van Super. Ook zou het bij de fasen in de loopbaan niet om een irreversibel 
proces gaan. Volgens Perosa en Perosa (1984) is het mogelijk dat men in een 
latere fase tijdelijk terugvalt in een eerdere fase. Sonnenfeld en Kotter (1982) 
geven als kritiek dat fasenmodellen van de loopbaan nogal statisch-descnptief 
zijn. Zij beschrijven meer dan dat er een verklaring wordt gegeven en tevens 
wordt de persoon als nogal passief gezien, deze doorloopt op een bijna 
automatische manier een aantal fasen Tenslotte is er vanuit de bovengenoemde 
fasische opvattingen over de loopbaan nog betrekkelijk zelden een verbinding 
gelegd met inzichten uit de levenslooppsychologie, zoals die naar voren komen in 
de "life span development" benadering van o.a Baltes (1978, 1983), Baltes en 
Goulet (1970), Baltes, Reese en Lipsitt (1980), Schaie (1983) en de 
levensfasenbenadenng van auteurs als Gould (1972), Sheehy (1976); Vaillant 
(1977), Levinson, Darrow, Klein, Levinson en Mckee (1978); Marcoen (1981). 
Aanzetten tot integratie van loopbaan- en levenslooppsychologische inzichten 
bestaan er wel Gewezen kan worden op het artikel van Super (1980) met de 
veelzeggende titel "A life-span, life-space approach to career development " De 
loopbaan wordt door hem opgevat als een combinatie en volgorde van 
uiteenlopende rollen die iemand vervult gedurende de levensloop. Daarbij gaat het 
om rollen als kind, leerling, ouder, beroepsbeoefenaar, echtgeno(o)t(e) en 
gepensioneerde. Deze rollen zijn gebonden aan specifieke levensdomeinen, door 
Super "theaters" genaamd, zoals thuis, school en wcrklocatie, maar deze domeinen 
beïnvloeden elkaar omdat de rolvervuller één en dezelfde persoon is Ook Sokol 
en Louis (1984) maken gebruik van het begrip rol om loopbaan en levensloop met 
elkaar in verbinding te brengen In hun opvatting kunnen significante 
gebeurtenissen in verschillende domeinen, zoals het werk en de thuissituatie, 
aanleiding zijn tot rolovergangen ("role transitions") Gebeurtenissen, zoals het 
verlies van de partner, maar ook gebeurtenissen die zich niet voordoen, zoals het 
niet doorgaan van een promotie naar een hogere functie, kunnen verandenngen te 
weeg brengen in de wijze waarop men zichzelf, de werk- en sociale omgeving 
alsmede de eigen relatie daarmee beoordeelt en waardeert 
Door het accent op de rolpositie te leggen, waarbij deze rolpositie wordt bepaald 
door wèl of juist niet optredende gebeurtenissen, komt tevens een meer 
dynamische visie op het proces van loopbaanontwikkeling tot uitdrukking dan bij 
een strikt fasische benadering ervan mogelijk is. Het zijn niet zozeer fasen die 
bepalend zijn voor loopbaanontwikkeling, maar leeftijd- en niet-leeftijdgebonden 
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gebeurtenissen afkomstig uit verschillende domeinen van de "life space". Voor 
een nadere analyse en categorisering van deze gebeurtenissen zou gebruik 
gemaakt kunnen worden van de indeling, die Baltes, Reese en Lipsitt (1980) 
hiervan geven (zie tevens: Verhofstadt-Deneve, 1985). Baltes c.s. onderscheiden 
namelijk normatieve leeftijdgebonden gebeurtenissen en invloeden (zich 
voordoend op een bepaalde leeftijd bij een groot aantal personen binnen een 
cultuur, b.v. militaire dienst, schoolovergangen, kiesgerechtigheid), normatieve 
historisch gebonden gebeurtenissen en invloeden (normatief in de zin van 
algemeen geldend voor mensen in een bepaalde cultuur en in een bepaald tijdvak 
van de geschiedenis, b.v. Tweede Wereldoorlog, Praagse Lente, de crisisjaren) en 
niet-normatieve gebeurtenissen (zich vaak onverwachts voordoend, zoals ziekte, 
ontslag, overplaatsing). De interactie tussen deze gebeurtenissen is nu bepalend 
voor de positie in de levensloop en -de lijn van deze auteurs doortrekkend-
eveneens in de loopbaan. 
Processen 
Loopbaanontwikkeling wordt ook wel als een permanent proces opgevat. In 
sommige theorieën (Lofquist en Dawis, 1969) wordt loopbaanontwikkeling gezien 
als een permanent proces van aanpassing van de persoon aan zijn of haar 
werkomgeving. Van Maanen (1976, p.67 e.v.) beschouwt deze aanpassing als een 
vorm van socialisatie. Verloopt de aanpassing in omgekeerde richting, namelijk 
wanneer men de functie-en werkomgeving probeert aan te passen aan de eigen 
intenties en wensen, dan gebruikt Schein (1981) hiervoor de term innovatie. 
Daarnaast wordt loopbaanontwikkeling ook wel gezien als een permanent 
leerproces (Kolb en Plovnick, 1977; Krumboltz, 1981). Met name in de eerste 
fase van de loopbaan zouden leerervaringen van grote invloed zijn op de richting 
en de uitbouw van de loopbaan. Aan de basis van deze visie op 
loopbaanontwikkeling ligt de sociale leertheorie van Bandura (1969), zoals men 
kan lezen bij Osipow (1983, hoofdstuk 8). Bij loopbaanontwikkeling speelt tevens 
het keuzeproces een belangrijke rol (Hilton, 1962; Swinth, 1976; Van Geffen, 
1977). Ook een begrip als keuzerijpheid ("career maturity"), dat aangeeft in welke 
mate men over besluitvormingsstrategieën beschikt, wijst erop dat men in de 
loopbaan voor ingrijpende en bepalende keuzen kan komen te staan en dat men 
daarmee moet leren omgaan (Phillips en Strohmer, 1983). Tenslotte kan in dit 
overzicht van enkele processen bij loopbaanontwikkeling de loopbaantheorie van 
Super (1957, 1980, 1981) worden vermeld. Volgens Super is 
loopbaanontwikkeling in essentie een proces van het ontwikkelen en in de 
loopbaan tot uitdrukking brengen van het eigen zelfconcept. In het volgende 
hoofdstuk komt de zelfconcepttheorie van Super uitgebreid aan de orde. 
Naast de vraag welke processen nu zoal een rol spelen bij loopbaanontwikkeling, 
is zeker ook de vraag relevant onder welke condities, gestimuleerd door welke 
factoren en in welke fasen welke processen in het bijzonder actief zijn en hoe die 
geïntensiveerd of op gang gebracht kunnen worden wanneer er sprake is van 
stagnatie of blokkering. Daarbij dient zich tevens de vraag aan in hoeverre 
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ontwikkelingspsychologische inzichten omtrent het individuele 
ontwikkelingsproces, zoals bij voorbeeld het dialectische ontwikkelingsmodel van 
Verhofstadt-Deneve (1981, 1985), eveneens benut kunnen worden bij het 
inzichtelijk maken van het proces van loopbaanontwikkeling Het valt buiten het 
bestek van deze studie om al deze vragen onderwerp van onderzoek te laten zijn 
Deze studie zal zich in het bijzonder richten op één van de hier genoemde 
processen: zclfconceptontwikkeling 
Vragen en problemen van de dient 
De vragen en problemen, waarvoor mensen m hun loopbaan kunnen komen te 
staan zijn veelsoortig en kunnen op verschillende oorzaken teruggaan (Entine, 
1977, Simck, 1975, Thomas, 1980) Nader beschouwd blijken deze vragen en 
problemen in de meeste gevallen te herleiden tot enkele basiscategorieën zoals 
duidelijk wordt uit de studies van Campbell en Cellini (1981) en Van Harreveld 
(1984) Vat men deze studies samen, dan kunnen de volgende kernthema's van 
loopbaanproblematiek worden geformuleerd: 
1 Vragen met betrekking tot het functioneren en de produktiviteit in de huidige 
werkkring of studie Aanpassing aan de organisatie en/of prestatieniveau staan centraal 
2 Vragen betreffende de volgende stap in de loopbaan, het gaat daarbij om hel bepalen 
van de meest aangewezen loopbaanrichling De keuze staat centraal 
3 Vragen betreffende de realisatie van de gekozen loopbaanrichling men heeft de keuze 
bepaald, maar men slaagt er niet goed m de plannen concreet gestalte te geven 
4 Vragen betreffende de eigen capaciteiten en mogelijkheden om alsnog aan een 
opleiding en studie te beginnen met als doel aldus een tweede kans te creëren 
De vragen en problemen kunnen gebonden zijn aan een bepaalde loopbaanfase, 
die immers zoals Schein (1978) stelt specifieke opgaven en taken met zich 
meebrengt. Een voorbeeld hiervan is de opgave om als medewerker te worden 
geaccepteerd en zich waar te maken m de startfase van de loopbaan ("basic 
training", 16-25 jaar). Daarnaast refereren loopbaanvragen vrijwel altijd aan de 
eigen verhouding tot het domein van werk en loopbaan en leiden daardoor tot 
nadenken over zichzelf De vragen zijn dikwijls te herleiden tot de twee 
grondvragen: Wat wil ik? en Wat kan ik > Deze twee grondvragen komen ook tot 
uiting in de twee door Cntes (1981) gehanteerde hoofdcategorieën voor het 
classificeren van loopbaanproblematiek besluiteloosheid (indecision) en gebrek 
aan realiteitszin (unrealism) Manifeste loopbaanproblematiek, tot uiting komend 
in concrete, loopbaangerichte vragen, verwijst nogal eens naar dieper liggende 
existentiële vragen Wijngaarden (1985) maakt in deze een onderscheid tussen 
universele grondvragen rond het eigen bestaan en de concrete plaats- en tijdge-
bonden problemen en opgaven (themata), waarin zich deze grondvragen kunnen 
manifesteren 
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Mel name in de midcareerfase zouden grondvragen omtrent de eigen existentie 
een rol kunnen gaan spelen (Sofer, 1970; Schein, 1978; Entrekin en Everett, 1981; 
Selles, Gerrichhauzen en de Wolff, 1985). Het verschijnsel "life review" (Butler, 
1963) kan zich in deze fase voordoen: men gaat de balans op maken, waarbij de 
vraag naar het 
waarom, naar de zin van het afgelegde loopbaanpad en naar het waartoe van het 
resterende traject een centrale plaats inneemt. Men komt hierdoor tot een 
herevaluatie van de eigen loopbaanpositie en van zichzelf. Murphy en Burck 
(1976) wijzen er op dat deze fase van herevaluatie in de midcareer bepaald niet 
negatief hoeft te zijn voor de persoon, want zij kan aanleiding zijn tot her-
oriëntatie en het oppakken van nieuwe uitdagingen. 
Loopbaanproblematiek hoeft dus lang niet altijd terug te gaan op een existentiële 
crisis. Vaak gaat het om een geleidelijk proces, waarbij de term "career transition" 
(Sokol en Louis, 1984) eerder op zijn plaats is. Voorts zijn de oorzaken, die 
leiden tot loopbaanvragen, geregeld primair van externe aard, zoals een 
reorganisatie, het gevraagd worden voor een functie of het afronden van een 
studie. Maar ook wanneer externe oorzaken aanleiding geven tot vragen omtrent 
het vervolg van de loopbaan, wordt de vraag naar de eigen identiteit en de zin van 
de eigen existentie vaak actueel. Het zelfconcept wordt bij loopbaanontwikkeling 
een centrale rol toegekend (Helbing, 1987; Super, 1957, 1963a, 1963b, 1981), 
zoals in het volgende hoofdstuk nader zal worden toegelicht. De vragen en 
problemen, waarmee men in het kader van de loopbaan wordt geconfronteerd, 
hangen tevens ten nauwste samen met het loopbaanperspectief, dat in deze studie 
wordt opgevat als een verbijzondering van het zelfconcept, zoals eveneens in het 
volgende hoofdstuk aan de orde zal komen. 
1.1.2 Loopbaanperspectief als facet van individuele loopbaanontwikkeling 
Loopbaanontwikkeling blijkt een complex en dynamisch proces te zijn, want er is 
sprake van een complexe en multifactoriëel bepaalde interactie tussen persoon en 
organisatie, waarbij ook de wijdere context van gezin, vrije tijd, cultuur en 
maatschappij in het spel is. Deze dynamische opvatting over 
loopbaanontwikkeling (vgl.Sonnenfeld en Kotter, 1982) maakt de bestudering 
ervan niet gemakkelijk. Zelfs wanneer het lukt om een model van loopbaan-
ontwikkeling te ontwerpen dat recht doet aan alle factoren en processen, die 
daarin meespelen, dan blijft de moeilijkheid om een dergelijk model in de praktijk 
te onderzoeken. Dit niet alleen vanwege de veelheid en variëteit van factoren en 
processen, maar ook vanwege de gewenste longitudinale opzet van een dergelijke 
studie, omdat elke loopbaan zich per definitie in de tijd voltrekt. Longitudinale 
studies over loopbaanontwikkeling zijn dan ook een zeldzaamheid (Osipow, 
1983). Een gunstige uitzondering in dit opzicht vormt de "career pattern study" 
van Super (zie Super, 1985), waarin een steekproef van ongeveer honderd 
personen vanaf 1951 in hun loopbaan wordt gevolgd. Dezelfde Osipow (1983, 
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1987) wijst erop dat de meeste theoretische opvattingen over loopbaan-
ontwikkeling een beschrijvend en geen verklarend karakter hebben. 
Aanzetten tot verklarende modellen bestaan er wel. Genoemd kan worden het 
model aangeduid met de term "career cube" van Van Maanen en Schein (1977), 
dat in een driedimensionele ruimte de relatie weergeeft tussen drie kerndomeinen 
in de loopbaan, namelijk werk, gezin en zelf. Op deze drie dimensies zijn factoren 
van invloed als de cultuur, de maatschappij en kenmerken van de organisatie. Hoe 
deze beïnvloeding precies verloopt specificeert dit model echter niet. In het model 
dat Super en Kidd ( 1979) hebben opgesteld rond het begrip "vocational maturity" 
(door hen omschreven als het gemak waarmee men in staat is om te gaan met de 
taken, opgaven en beslissingen, die verbonden zijn met loopbaanontwikkeling) is 
de maatschappelijke en economische context van invloed via het beeld dal men 
heeft van de arbeidsmarkt en de maatschappij. Het realiteitsniveau van deze 
beeldvorming is daarmee volgens hen een belangrijke variabele in het 
keuzeproces. 
Daarnaast is aannemelijk dat met de maatschappij, de economie en de 
arbeidsmarkt samenhangende factoren ook een meer rechtstreekse invloed hebben 
op de loopbaanrichting die men uitgaat, zoals Van Maanen en Schein (1977) 
veronderstellen. Spenner ( 1988) introduceert daartoe het begrip loopbaanpad 
("career line") als de verbinding tussen enerzijds het macroscopisch niveau van 
structuren en bewegingen in de economie en anderzijds het microscopisch niveau 
van de individuele loopbaan. Loopbaanpaden verwijzen volgens Spenner naar 
regelmatige of gangbare patronen in de wijze waarop functies achtereenvolgens 
worden doorlopen. Dergelijke patronen variëren per beroepssector -de standaard-
loopbaan in de accountancy verloopt anders dan in de landbouw of het onderwijs-
maar zijn ook door de conjunctuur bepaald. Hoe de individuele loopbaan verloopt 
hangt mede af van persoonlijke keuzen. Omdat er naar de validiteit van dit model 
nog geen onderzoek is gedaan, is de waarde ervan voorlopig gelegen in het 
raamwerk en denkkader dat het biedt voor onderzoek naar loopbaanontwikkeling. 
Het is niet de pretentie van deze studie om een veelomvattend model van 
loopbaanontwikkeling te presenteren. Afgezien hiervan is het de vraag of er wel 
één model van loopbaanontwikkeling bestaat. Wat Wijngaarden (1985) stelt met 
betrekking tot de levensloop, namelijk dat deze zich niet volgens één model 
ontwikkelt, zou ook wel eens voor de loopbaan kunnen gelden. Er zijn 
waarschijnlijk zo veel factoren en processen van zo verschillende aard dat het 
ondoenlijk is om die allemaal in één model te verwerken. Deze studie richt zich 
op individuele loopbaanontwikkeling met daarbij als centraal aandachtspunt het 
begrip loopbaanperspectief. 
1.1.2.1 De rol van loopbaanperspectief bij loopbaanontwikkeling 
Voortbouwend op het fundamentele werk van Super (1957, 1963a,b,c, 1980, 
1981) over de rol van het zelfconcept bij loopbaanontwikkeling, veronderstellen 
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wij dat loopbaanperspectief als onderdeel van het zelfconcept in het proces van 
loopbaanontwikkeling een centrale plaats inneemt. Alles wat men in het kader van 
de loopbaan meemaakt en ervaart komt samen in het loopbaanperspectief en 
wordt daarin ten opzichte van elkaar geordend en georganiseerd. 
Bij loopbaanadvisering en -begeleiding behoeft de aandacht overigens niet primair 
uit te gaan naar het zelfconcept. Loopbaanvragen van de cliënt lijken een beter 
startpunt en al naargelang de aard van deze vragen kan de aandacht zich richten 
op bij voorbeeld besluitvormingsvaardigheden, het bevorderen van de assertiviteit 
of het verbreden van de horizon wat betreft de arbeidsmarkt en 
functiemogelijkheden. De gezichtspunten en informaties, die deze activiteiten 
opleveren, worden -zo veronderstellen wij- verwerkt in het loopbaanperspectief. 
Daarmee fungeert loopbaanperspectief als een breed, integrerend kader, waarin de 
verschillende evaringen, feiten en gebeurtenissen op loopbaangebied hun plaats 
krijgen ten opzichte van elkaar. Het is nu dit integrerende kader -hier loopbaan-
perspectief genaamd- dat het domein vormt van deze studie. 
Doordat de anders incoherente, op zichzelf staande loopbaanervaringen in een 
zinvolle structuur en samenhang worden geplaatst heeft loopbaanperspectief een 
structurerende functie. Daarnaast heeft loopbaanperspectief in onze opvatting ook 
een sturende functie, doordat het van invloed is op de wijze waarop men aan de 
eigen loopbaan vorm geeft. Naast een retrospectief element, waarin het accent ligt 
op verwerking van opgedane ervaringen, indrukken en feiten, kent 
loopbaanperspectief ook een prospectief element, dat wordt gevormd door 
plannen, doelstellingen en verwachtingen. Dit prospectieve element fungeert als 
uitgangspunt voor loopbaangedrag. 
Nog op een andere manier vervult loopbaanperspectief een centrale rol bij 
loopbaanontwikkeling. Evenals Spenner's loopbaanpad vormt loopbaanperspectief 
een schakel tussen het macroscopisch niveau van maatschappij en conjunctuur en 
het microscopisch niveau van de individuele loopbaan. De verbinding tussen beide 
niveau's wordt gelegd doordat de persoon zich een beeld vormt van wat zich 
voordoet op macroscopisch niveau, waarbij dit beeld, dat altijd een individuele, 
dat wil zeggen situatie- en persoongebonden interpretatie is van de realiteit, een 
plaats krijgt in het loopbaanperspectief en via dit perspectief van invloed is op het 
microscopisch niveau van de individuele loopbaan. 
1.1.2.2 Wat houdt loopbaanperspectief in ? 
Het individuele loopbaanperspectief omvat onder meer het beeld dat iemand heeft 
van verschijnselen op macroscopisch niveau, zoals spanning op de arbeidsmarkt, 
ups en downs in de economie en carrièrekansen. Loopbaanperspectief omvat 
daarnaast verschijnselen en gebeurtenissen op microscopisch niveau. Men kan 
daarbij onder andere denken aan significante levensgebeurtenissen, bij zichzelf en 
in de directe omgeving, die zowel de levensloop als de loopbaan kunnen kleuren 
en markeren, zoals Sokol en Louis (1984) aangeven. Loopbaanfasen bestaan niet 
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uit zichzelf maar bij de gratie van dergelijke gebeurtenissen, zoals het wegvallen 
van de partner, het uit huis gaan van de kinderen, ontslag uit de functie, het 
behalen van een belangrijk diploma, de overstap naar een nieuwe werkgever, het 
opstarten van een groot project, een periode van overspannenheid, bevordering 
naar een hogere rang en salarisschaal, een 25 jarig dienstjubileum of een 
naderende pcnsionenngsdatum. 
De hier gegeven voorbeelden illustreren dat het niet alleen gaat om gebeurtenissen 
op of rond het werk, maar ook om gebeurtenissen in de pnvésfeer. Loopbaan en 
levensloop zijn geen gescheiden domeinen (Super, 1980). Wanneer Marcoen 
(1985, p.28) stelt dat de praktijk van de psychologische hulpverlening gebaat is bij 
een benadering die rekening houdt met een "levenslooppsychologisch interpretatie-
kader", geldt zijn uitspraak zeker ook voor de praktijk van loopbaanadvisering. 
Tenslotte houdt iemands loopbaanperspectief ook diens zelfbeeld in, inclusief de 
kijk op eigen capaciteiten en beperkingen Het omvat tevens wensen, 
verwachtingen en doelstellingen zowel van zichzelf als van de omgeving. De 
verhouding tussen loopbaanperspectief en zelfconcept zal in het volgende 
hoofdstuk nader worden uitgewerkt. 
Kent loopbaanperspectief al met al een grote inhoudelijke rijkdom, daarnaast 
wordt het perspectief gekenmerkt door de wijze waarop de inhoudelijke elementen 
ten opzichte van elkaar zijn georganiseerd. In deze studie wordt geprobeerd een 
methode te vinden om die inhoud en de organisatie ervan te expliciteren en 
bespreekbaar te maken. Hierdoor kunnen aanknopingspunten worden gevonden 
om het loopbaanperspectief bij te stellen en verder te ontwikkelen. Uiteraard hoeft 
een perspectiefwijziging nog geen oplossing te betekenen voor alle problemen, 
waarvoor men in de loopbaan kan komen te staan. Het is dikwijls zaak juist die 
problemen of knelpunten concreet aan te pakken. Een scherp inzicht m waar men 
nu eigenlijk staat in de loopbaan kan daarbij echter behulpzaam zijn. 
1.2 Loopbaanbegeleiding en loopbaanperspectief 
Sinds het begin van de/e eeuw houdt de psychologie zich bezig met het 
beroepskeuzevraagstuk en heeft zich de beroepskeuzepsychologie tot een aparte 
tak van toegepaste psychologie ontwikkeld (vgl. Wiegersma, 1961, 1980, 1981; 
Herr & Cramer, 1984). De praktijk van beroepskeuzebegeleiding en -advisering 
ncht zich traditioneel op jongeren, die voor hun schoolkeuze staan of voor de 
vraag welke beroepsopleiding /ij moeten volgen. Men ziet echter in toenemende 
mate dat ook volwassenen zich tot deskundigen wenden met vragen over hun 
loopbaan, over de juistheid van de ingeslagen weg en de mogelijkheid eventueel 
nog aan iets heel anders te beginnen Koos men vroeger een beroep en vaak ook 
dienstverband voor het leven, nu is het geen uitzondering meer wanneer men in 
geheel andere richtingen gaat werken dan waarvoor men is opgeleid en tijdens de 
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loopbaan verschillende malen omschakelt naar geheel andere functies en 
werkterreinen (Kelleher, 1973, Sarason, 1977) 
Veranderde opvattingen over arbeid en dienstverband kunnen daaraan ten 
grondslag liggen, maar primair maken de ontwikkelingen in de technologie, de 
arbeidsmarkt en de maatschappij een flexibele opstelling van werknemers 
noodzakelijk (Vollebergh, 1981) Als gevolg van al deze vaak nogal hectische 
ontwikkelingen heeft loopbaanadvisering een vaste plaats gekregen in het veld van 
psychologische dienstverlening Het oriëntatie- en keuzeproces is een complexe 
aangelegenheid geworden en zowel werknemer als werkgever hebben grote 
belangen bij een goede afstemming tussen enerzijds persoonlijke capaciteiten en 
motieven en anderzijds de mogelijkheden van functies 
12 1 Van advisei mg naar begeleiding 
Bij de traditionele beroepskeuzeadvisenng lag het accent sterk op het bepalen en 
voorspellen van iemands geschiktheid voor een specifiek beroep, o a met behulp 
van capaciteitentests en interessevragenlijsten Basisveronderstelling was dat het 
"profiel" van de persoon diende aan te sluiten bij een bepaald functie- of 
beroepsprofiel Beroepskeuzeadvisenng vertrok vanuit het zogeheten 
'matchingmodel of zoals Taborsky (1984b) omschreef vanuit de sleutel-slot 
benadering" Bij deze benadering houdt de advisering in feite op wanneer het 
advies over de meest geschikte beroepsrichting is gegeven De rol van de 
psycholoog beperkte zich hoofdzakelijk tot die van deskundige en van verschaffer 
van informatie (Cntes, 1981) Aan begeleiding bij het ontdekken van de eigen 
nchting en bij het uitvoeren van het verkregen advies komt deze benadering niet 
toe Om in de¿e lacune te voorzien ontwikkelde zich beroepskeuzebegeleiding 
(vocational guidance), dat Taborsky en de Grauw (1974, p i l i ) omschrijven als 
"de ander helpen zijn beroepskeuzeproecs zélf te realiseren en zelf tot beslissingen 
te komen ' Deze omschrijving gaat in wezen terug op de definitie die Super 
reeds in 1951 geeft van vocational guidance, namelijk als "the process of helping 
a person to develop and accept an integrated and adequate picture of himself and 
of his role in the world of work, to lest this concept against reality, and to convert 
it into a reality, with satisfaction to himself and to society " (Super, 1951, ρ 89) 
In deze omschrijvingen van beroepskeuzebegeleiding komt tot uiting dat 
begeleiding geen éénmalig incident is, zoals bij advisering, maar zich uitstrekt in 
de tijd en bevordert dat de persoon een leer- en ontwikkelingsproces doormaakt 
In tegenstelling tot advisering kenmerkt begeleiding zich door een zogeheten 
"procesaanpak ' (Taborsky, 1984b) Dit wil niet zeggen dat advisering een 
achterhaalde activiteit is, een gedegen advies kan dikwijls een zeer welkome zaak 
zijn voor een client en voor een duw in de goede richting zorgen Acute, 
probleemoplossende hulp kan volgens Taborsky (1984b) dan ook niet worden 
gemist 
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Boerlijst en Aite-Peña (1989, p.21-22) definiëren loopbaanbegeleiding als een 
interveniërende activiteit uitgaande van een persoon of instantie gericht op het 
aanbrengen van determinanten ter beïnvloeding van de loopbaan in 
overeenstemming met bepaalde beleidsdoelstellingen. Deze begeleiding kan een 
onderdeel vormen van het personeelbeleid. De interveniërende activiteit gaat dan 
uit van de organisatie waar men werkzaam is en de beleidsdoelstellingen gelden 
primair hel organisatiebelang, waarbij wordt gestreefd naar een optimale 
afstemming tussen deze doelstellingen en de individuele ontplooiings-
mogelijkheden en loopbaanwensen. Centraal in deze begeleiding staan het huidig 
en toekomstig functioneren van de werknemer binnen het perspectief van de 
organisatie. In deze vorm is loopbaanbegeleiding een onderdeel van "human 
resource management". Is de begeleiding erop gericht werknemers voor te 
bereiden op het vervullen van toekomstige managementfuncties dan komt zij 
overeen met management development (vgl. Boerlijst, 1982; Vleugels, 1981). 
Wanneer de interveniërende activiteit uitgaat van een onafhankelijke deskundige -
vaak een psycholoog- en wanneer de beleidsdoelstellingen primair de cliënt 
betreffen dan wordt deze vorm van loopbaanbegeleiding ook wel aangeduid met 
loopbaancounseling (Greuter en Van de Loo, 1990). Herr en Cramer (1984, p.392-
395) pleiten voor een "broad view of career counseling", die cliënten in staat stelt 
meer over zichzelf en de mogelijkheden van functies en de arbeidsmarkt te weten 
te komen en hen vervolgens helpt met behulp van deze informatie beslissingen 
inzake de loopbaan te nemen. Zij omschrijven loopbaancounseling als een 
"process whereby occupational choice limits are broadened, and effective career 
planning becomes really a pari of life planning." (p.395). In deze betekenis is de 
begeleiding gericht op hel bewerkstelligen van een adequate loopbaanoriëntatie, 
waaronder wordt verstaan een realistisch loopbaanperspectief, zowel met 
betrekking tot de beoogde loopbaanrichting als ook met betrekking tot de wijze 
waarop men die richting denkt te realiseren. De begeleiding maakt gebruik van 
gesprekken, testinstrumenten, oriëntatie-opdrachten en informatie over beroepen 
(Crites, 1981). Aan deze vorm van loopbaanbegeleiding hoopt de in deze studie 
voorgestelde methodiek bij te dragen. Begeleiding in de betekenis van 
ondersteuning bij loopbaanoriëntalie en loopbaanbegeleiding als onderdeel van het 
personeelbeleid kunnen naast elkaar plaatsvinden en elkaar aanvullen. 
1.2.2 Loopbaanoriëntatie met behulp van een procesaanpak 
Volgens Taborsky en de Grauw (1974) liggen er aan de beroepskeuzebegeleiding 
drie doelstellingen ten grondslag: horizonverruiming, zelfconceptverheldering en 
besluitvorming. Onder horizonverruiming wordt verstaan het verbreden van de 
kijk op de eigen situatie en mogelijkheden in de maatschappij. Door het 
verkennen en exploreren van functie-, opleidings- en beroepsmogelijkheden kan 
de vicieuze cirkel worden doorbroken, waarin men vaak gevangen zit als men 
aarzelt over de invulling van de toekomst. Zelfconceptverheldering houdt in dat de 
persoon een duidelijker beeld krijgt van zichzelf in relatie tot het veld van 
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beroeps- en functiemogelijkheden. Dit verscherpte zelfbeeld vormt vervolgens een 
belangrijk uitgangspunt voor het nemen van een beslissing over de te volgen weg. 
De drie hiergenoemde doelstellingen gelden eveneens voor loopbaanonentatie, 
waarbij opgemerkt kan worden dat zij m begeleidingsprogramma's wisselende 
accenten kunnen krijgen. BIJ groepsprojecten, groepscounseling en workshops (zie 
Herr & Cramer, 1984, p.300-305) ligt het accent meestal op honzonverruiming 
omdat men leert van elkaar.s vragen, activiteiten en problemen. Soms is voor het 
bereiken van het doel gedragsverandering nodig, zoals bij voorbeeld beter leren 
luisteren (Krijger, 1988). Gedragsverandering kan dus een uitvloeisel van 
loopbaanonentatie zijn. Bij individuele counseling kan het accent liggen op 
zelfconceptverheldenng maar ook op besluitvorming, als met name op dat punt 
sprake is van een belemmering. In welke vorm men de begeleiding echter giet, de 
aandacht zal nooit exclusief naar één doelstelling uitgaan; daarvoor zijn ze te 
verweven met elkaar. In deze studie willen wij ons m het bijzonder op de tweede 
doelstelling richten, namelijk zelfconceptverheldenng, waarbij gekozen wordt voor 
een programma van individuele counseling. 
Zelfwerkzaamheid en eigen rol 
Een wezenlijke consequentie van de procesbenadering bij loopbaanbegeleiding is 
dat de client zelf aan het werk wordt gezet om de drie doelstellingen te realiseren. 
De begeleiding is er bewust op gencht om de client te activeren, want uiteindelijk 
zal deze de eigen loopbaansituatie ter hand dienen te nemen. Zonder zelfwerk-
zaamheid kan er van een leer- en ontwikkelingsproces geen sprake zijn Op het 
belang van een actief engagement van de client voor het succes van de 
begeleiding wijst ook de meta-studie van Oliver en Spokane (1988) naar het 
rendement van verschillende methoden van loopbaan-counseling. De nadruk op 
zelfwerkzaamheid bevordert tevens dat de client op zijn of haar eigen 
verantwoordelijkheid wordt aangesproken en als partner bij het 
begeleidingsprogramma wordt betrokken en daarin een eigen rol en inbreng heeft. 
¡23 Stadia bij loopbaantounsehng 
De procesbenadenng bij loopbaancounselmg impliceert dat de begeleiding zich in 
de tijd uitstrekt. Hierbij kunnen enkele opeenvolgende stadia worden 
onderscheiden, waarbij het aantal stadia vaneert al naargelang de mate van 
verfijning van de indeling en de uitgebreidheid van de begeleiding (Greuter en 
Van de Loo, 1990). Cntes (1981) vermeldt drie chronologische stadia bij 
loopbaancounselmg, namelijk (1) diagnose van het probleem, (2) interventie 
gencht op vergroting van de loopbaannjpheid ("career matunty") en (3) evaluatie 
van de resultaten, d.w.z. van de inzichten en de besluiten waartoe men is 
gekomen. Schein (1978) komt tot een vergelijkbare indeling, namelijk (1) 
diagnose van het probleem, (2) vergroting van het inzicht in zichzelf (3) selectie 
van manieren om met het probleem om te gaan en (4) het vaststellen van de 
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effecten van de nieuwe benadering en hantering van het probleem waarvoor men 
stond. Schein wijst erop dat deze vier stappen in wezen een leercyclus 
representeren, waarbij leerdoelen worden geformuleerd, verwerkt en geëvalueerd. 
Taborsky en de Grauw ( 1974) onderscheiden drie stadia bij beroepskeuze-
begeleiding, namelijk (1) intake bedoeld om het probleem af te bakenen, (2) 
exploratie via gesprekken, oriëntatie in de arbeidsmarkt en in opleidings-
mogelijkheden, het maken van tests en verrichten van andere opdrachten en 
tenslotte (3) besluitvorming. Yost en Corbishley (1988) maken een indeling in 
acht stappen: (1) vaststelling loopbaanvraag, (2) verkenning zelfbeeld, (3) 
inventarisatie loopbaanwensen en loopbaanbarrières, (4) formulering mogelijke 
loopbaanroutes, (5) inwinning van arbeidsmarkt- en functie-informatie, (6) 
keuzebepaling, (7) planning en (8) uitvoering. 
De verschillende stadia zijn overigens niet strikt afgebakend; zij lopen in elkaar 
over en soms is het wenselijk terug te gaan naar een vorig stadium om beter 
toegerust en geinformeerd naar een volgend stadium te kunnen overstappen. Ook 
bij de zelfkonfrontatiemethode (ZKM) van Hermans (Hermans, 1981a), die in 
deze studie als uitgangspunt zal dienen voor een programma van loopbaan-
oriëntatie, zijn een aantal 
stadia te onderscheiden: (1) inventarisatie of explicitering van de algemene situatie 
van de cliënt inclusief diens specifieke vragen en problemen; (2) konfrontatie met 
een nadere analyse van die situatie en tenslotte (3) het stadium van reorganisatie, 
waarin men tot een herschikking komt van de eigen positie ten opzichte van de 
levenssituatie of elementen daaruit. 
Hoeveel stadia een oriëntatieprogramma omvat en hoe veel tijd in een bepaald 
stadium wordt gestoken hangt af van de vraagstelling en behoefte van de cliënt en 
van de specifieke opbouw van het betreffende programma. De vormgeving van 
dergelijke programma's is daarom gevarieerd. Voor een overzicht hiervan wordt 
verwezen naar Herr en Cramer (1984, hoofdstuk 6). In de hier voorgestane 
methode van loopbaancounseling wordt het accent met name gelegd op de eerste 
twee stadia van Schein (1978): diagnose van het probleem en vergroting van het 
zelfinzicht. 
1.2.4 Loopbaancounseling als interventie en als preventie 
Loopbaancounseling kan op haar plaats zijn bij een acute probleemsituatie, zoals 
een conflict of een duidelijk dysfunctioneren. De begeleiding fungeert dan als een 
behandeling ("treatment") om ontstane schade zo veel mogelijk te repareren. 
Loopbaancounseling kan echter ook een preventieve werking hebben en fungeren 
als een stimulus om groei te realiseren, (vgl.Herr & Cramer, 1984, p.8). Deze 
preventieve of stimulusfunctie van loopbaan-counseling geeft aan dat een dergelijk 
programma ook bedoeld is voor mensen die helemaal niet zijn vastgelopen in de 
loopbaan en geen probleemgevallen zijn, maar wel behoefte hebben aan een 
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deskundig klankbord om van gedachten te wisselen over het vervolg m de 
loopbaan en op bepaalde punten graag meer duidelijkheid zouden willen hebben 
7 2 5 Het belang van een systematische opzet van loopbaancounieling 
De brede scope en benadering van loopbaancounseling stellen eisen aan de 
begeleider. Deze moet kunnen optreden als adviseur, als deskundige -o a op het 
terrein van de arbeidsmarkt-, als klankbord en soms zelfs als trainer, b.v. op het 
vlak van solhcitatievaardighcden. Er worden echter ook eisen gesteld aan de 
methodiek, omdat de brede scope -loopbaanontwikkeling omvat immers de gehele 
"life space" en "life span" van de persoon (Super, 1980) - het nsico meebrengt dat 
toevalligheden gaan bepalen waarop de aandacht zich richt in de begeleiding. Juist 
een brede aanpak vraagt om een systematische benadenng. Eén van de kritische 
factoren in het rendement van counseling is een zorgvuldige en systematische 
diagnostiek, die kan laten zien ten aanzien van welke aspecten begeleiding nuttig 
kan zijn. Oliver en Spokane (1988) wijzen erop dat de meeste studies uit hun 
literatuuroverzicht weinig systematisch zijn in het toewijzen van cliënten aan een 
specifieke behandeling in het kader van loopbaancounseling. Het is een heel 
verschil of een intervenierende benadenng of een preventieve aanpak aan de orde 
is Ook de keuze voor individuele of voor groepscounseling is mede afhankelijk 
van de aard van de loopbaanproblematiek 
Herr & Cramer (1984, p. 169) benadrukken eveneens het belang van een 
systematische opzet en planning van loopbaanbegeleiding, wil zij meer zijn dan 
"een reeks willekeurige gebeurtenissen of activiteiten en beperkte ontmoetingen 
tussen begeleiders en cliënten." Osipow (1983, ρ 289) pleit voor een meer 
programmatische aanpak van loopbaanbegeleiding naast diagnostiek. Aan een 
zorgvuldige en systematische inventarisatie van de specifieke individuele 
loopbaansituatie, zoals die wordt beleefd, hoopt de hier te presenteren methodiek 
bij te dragen. 
12 6 Loopbaancounseling gericht op verheldering van loopbaanpeispectief 
De al meermalen geciteerde Herr & Cramer (1984, p.391) formuleren de 
doelstelling van loopbaancounseling aldus. "Career counseling should bring about 
self-understanding and action. Knowledge of self and its subsequent relationships 
to the worlds of work, education, or training arc the aims of career counseling " 
De opvatting van de persoon over dit "self in relatie tot het domein van werk 
noemen wij loopbaanperspectief en het is hierop dat deze studie zich richt. 
Aangezien loopbaanperspectief een uitgangspunt vormt voor loopbaangedrag 
("action") is aandacht hiervoor bij loopbaancounseling fundamenteel De algemene 
doelstelling van deze studie is daarom het ontwerpen van een methodiek om langs 
systematische weg dit loopbaanperspectief zichtbaar en bespreekbaar te maken en 
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daardoor onderwerp te laten zijn van bestudering en zo mogelijk van verdere 
ontwikkeling. De methodiek beoogt met andere woorden bij te dragen aan 
verheldering van loopbaanperspectief. Omdat men aldus hopelijk een helderder 
beeld verkrijgt van de loopbaanrichting die in aanmerking komt, kan de 
methodiek omschreven worden als een methode voor loopbaanoriëntatie. 
Verheldering van loopbaanperspectief wil zeggen dat men een scherper zicht krijgt 
op de eigen loopbaansituatie, de positie die men daarin inneemt en op de eigen en 
situationele mogelijkheden en beperkingen met betrekking tot de verdere 
loopbaan. Super (1963b, p.25) beschouwt helderheid (clarity) als een dimensie van 
het zelfconcept en omschrijft dit als de mate waarin men een bewust en 
gedifferentieerd beeld van zichzelf heeft. Taborsky (1987) noemt 
zelfconceptverheldering één van de basiselementen in de beroepskeuzebegeleiding, 
maar tekent daarbij uitdukkelijk aan dat de begeleiding erop gericht dient te zijn 
het zelfconcept te laten aansluiten op de realiteit. Neemt men te zeer het 
bestaande zelfconcept als vertrekpunt voor verdere loopbaanstappen dan kan dat 
deze aansluiting in de weg staan (Taborsky, 1984a; Luken, 1984). 
Verheldering van loopbaanperspectief omvat daarom meer dan het expliciteren 
van het bestaande loopbaanperspectief en zelfconcept, het betekent eveneens dat 
dit perspectief verdiept, uitgebouwd en zonodig gewijzigd en gecorrigeerd kan 
worden. Zelfreflectie kan daartoe bijdragen maar eveneens informatie over de 
arbeidsmarkt en functiekenmerken. Taylor (1985) vond in haar studie dat kennis 
van beroepen in combinatie met een uitgekristalliseerd en loopbaangericht 
zelfconcept de effectiviteit van sollicitatiegedrag vergroot. Loopbaancounseling 
dient daarom mede aandacht te geven aan vergroting van de kennis van de 
arbeidsmarkt en van functiekenmerken. 
Voor het expliciteren van het bestaande loopbaanperspectief staan in beginsel 
verschillende wegen open. Schein (1978) construeerde zijn "career anchors" aan 
de hand van interviews met mensen die zich in verschillende loopbaanfasen 
bevonden na een bepaalde businessopleiding gedaan te hebben. Volgens Super 
(1963b, p.20) geven "self reports" (zelfbeschrijvingen) een gedifferentieerder en 
meer persoonlijk beeld van het individuele zelfconcept dan gewoonlijk mogelijk is 
via persoonlijkheids- en interessevragenlijsten, die immers standaarddimensics en 
.standaardtermen bevatten en zich daardoor niet altijd even goed lenen om iemand 
te laten aangeven hoe hij of zij zichzelf ziet en voelt. Deze beperking geldt ook 
wanneer men zich direct op een serie schalen, die persoonlijkheidsaspecten 
betreffen, moet positioneren. Helbing (1987), die een dergelijk schaal instrument 
ten behoeve van beroepskeuze- en loopbaancounseling heeft ontworpen, wijst er 
daarom op dat het profiel dat een dergelijk instrument oplevert aanknopingspunt 
voor counseling en bespreking dient te zijn. Loopbaanperspectief is in beginsel 
ook te onderzoeken via de Role Repertory Test van Kelly (1955); zie tevens 
Bonarius (1980). Super (1963b) merkt op dat deze benadering het voordeel heeft 
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dat hierdoor de voor die persoon geldende dimensies (constructen) te voorschijn 
komen. 
Wij menen voor deze doelstelling gebruik te kunnen maken van de 
waarderingstheorie en zelfkonfrontatiemethode van Hermans. Wij veronderstellen 
dat de waarderingstheorie behulpzaam kan zijn inzicht te verkrijgen in de 
structuur en werking van loopbaanperspectief, dat hier wordt opgevat als een 
verbijzondering van het zelfconcept. Basisveronderstelling daarbij is dat loopbaan-
perspectief beschouwd kan worden als een waarderingssysteem en als zodanig 
functioneert. In het volgende hoofdstuk zullen onze gedachten hieromtrent nader 
uiteen worden gezet. 
Een tweede basisveronderstelling is dat de uit de waarderingstheorie 
voortgekomen zelfkonfrontatiemethode (ZKM) behulpzaam kan zijn het 
individuele loopbaanperspectief te expliciteren en daardoor bespreek- en 
onderzoekbaar te maken. De aantrekkelijkheid van de ZKM-benadering lijkt hierin 
gelegen dat het voor die explicitering en analyse een overzichtelijk kader en een 
systematische procedure biedt, waardoor zowel begeleider als cliënt gesteund 
worden om voldoende relevante aspecten in zake de loopbaanvragen aan bod te 
laten komen. De systematiek van deze methode vormt een sterk punt in 
vergelijking met ongestucturcerde benaderingen zoals het vrije interview of 
gesprek. Ook biedt de procedure een kader voor het bespreken en verwerken van 
testresultaten. De counseling wordt aldus minder eclectisch en minder gevoelig 
voor toevalligheden. Een belangrijk aspect van de ZKM is voorts dat de cliënt een 
actieve en gelijkwaardige rol krijgt toebedeeld. Dit aspect is met name van belang 
omdat de cliënten, die gebruik maken van loopbaancounseling, volwassenen zijn 
en veel meer gemotiveerd zijn om deel te nemen als zij als partner en niet als 
onderzoeksobject kunnen fungeren in de begeleiding. Dit stimuleert eveneens de 
zelfreflectie, die immers onontbeerlijk is wanneer men loopbaanrelevante 
evaringen wil verwerken en loopbaanplannen wil gaan concipiëren en uitvoeren. 
Chiaramonte en Mills (in druk) benadrukken het belang van zelfreflectie voor het 
functioneren en de ontplooiing van managers en medewerkers in organisaties. 
In algemene zin kan de op te zetten methodiek beschouwd worden als een vorm 
van loopbaanbegeleiding. Deze aanduiding kan echter tot verkeerde verwachtingen 
leiden, omdat voor activiteiten en programma's in het kader van "management 
development" en "human resource management" vaak de term 
loopbaanbegeleiding wordt gebruikt. De focus van de hier voorgestane methodiek 
is, zeker in dit stadium van onderzoek en ervaring, minder omvattend. Zij betreft 
vooral de richtingbepaling in de loopbaan. In deze studie spreken wij daarom 
liever van een methode van loopbaancounseling ten behoeve van een adequate 
loopbaanoriëntatie ofwel kort en bondig van een programma voor 
loopbaanoriëntatie. De term counseling geeft aan dat de gespeksinteractie tussen 
cliënt en begeleider in deze methode een centrale plaats inneemt. De term 
oriëntatie duidt erop dat de aandacht uitgaat naar één centraal aspect van indivi-
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duele loopbaanontwikkeling: loopbaanperspectief. Daarbij zijn wij ons ervan 
bewust dat de gekozen onderzoeksmethode niet de enige is om 
loopbaanperspectief te bestuderen en bespreekbaar te maken. Ook is het bij de 
huidige onderzoeksstand nog te vroeg om een meer algemeen verloop van de 
ontwikkeling van loopbaanperspectief in de verschillende loopbaanfasen te 
schetsen. Daarvoor is longitudinaal onderzoek vereist en zal deze methodiek eerst 
ook op grotere schaal moeten zijn toegepast. 
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2 Het begrip loopbaanperspectief 
In de door de auteur bestudeerde literatuur komt de term loopbaanperspectief 
zelden voor. De registers van vier amerikaanse handboeken op het gebied van 
loopbaanpsychologie (Dubin, 1976; Monlross en Shinkman, 1981; Osipow, 1983; 
Herr en Cramer, 1984) vermelden het begrip "career perspective" of "career 
orientation" niet. Van Maanen (1977a, p.5) noemt het terloops als hij zegt: "The 
ability to look ahead in terms of a career-perspective may be a real source of 
inspiration and value for some people, for others, it may be a curse, a source of 
discontent, and even despair." Cochran (1983) onderzocht de samenhang tussen de 
hoogte van maatschappelijke ambitie (career aspiration) en de sterkte van 
loopbaanoriëntatie (career-orientation). Hij omschrijft loopbaanoriëntatie als de 
mate waarin men een helder, doelgericht en stevig in de eigen persoon geworteld 
beeld heeft van de toekomstige loopbaan. 
De betrekkelijke afwezigheid van de term loopbaanperspectief, in elk geval in de 
amerikaanse literatuur, wordt vermoedelijk verklaard doordat in plaats van deze 
term het begrip zelfconcept wordt gebruikt. Niet alleen wordt het zelfconcept een 
centrale rol in het proces van beroepskeuze en loopbaanontwikkeling toegekend 
(Super, 1963a, 1981), maar ook kan loopbaanperspectief worden opgevat als een 
aspect van het zelfconcept. In het eerste deel van dit hoofdstuk zullen onze 
gedachten hierover nader worden uitgewerkt. In het tweede deel zullen vijf 
centrale aspecten van loopbaanperspectief worden besproken. 
2.1 Nadere analyse van loopbaanperspectief 
Het is niet eenvoudig een bondige omschrijving te geven van loopbaanperspectief. 
Loopbaanperspectief is namelijk geen concrete, afgebakende en statische 
grootheid, noch een van de rest van de persoonlijkheid te isoleren variabele. Het 
is, zoals Cochran (1983) stelt met betrekking tot loopbaanoriëntatie, een holistisch 
construct, want het overkoepelt en integreert uiteenlopende variabelen. Daarbij kan 
worden gedacht aan variabelen of componenten zoals: het interessepatroon, de 
besluitvormingsstijl en de zelfwaardering (self-esteem), het beeld dat men heeft 
van de functie, de wijze waarop men de arbeidsmarkt beoordeelt, eigen 
verwachtingen en normen alsook die van belangrijke anderen (ouders, partner, 
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collega's enz.) met betrekking tot de loopbaan en het inkomen, taxatie van eigen 
capaciteiten en de beoordeling van gezondheid en van lichamelijke en psychische 
conditie. 
Kan men derhalve loopbaanperspectief opvatten als een holistisch construct, 
geheel bevredigend is deze zienswijze niet. Men blijft met de vraag zitten hoe de 
relaties liggen tussen de verschillende variabelen en componenten, op welke wijze 
zij bijdragen tot iemands loopbaanperspectief en welke procesen en principes 
daarbij een rol spelen. 
Nodig is daarom theorievorming over loopbaanperspectief. Hoe komt het 
bijvoorbeeld dat twee werknemers die zich in een vergelijkbare ontslagsituatie 
bevinden die situatie heel verschillend ervaren? De een is moedeloos en ziet het 
niet meer zitten en de ander ziet het ontslag als een uitdaging om voor zichzelf te 
gaan beginnen. En hoe kan de werknemer die geen uitweg ziet weer perspectief 
krijgen? Adequate loopbaanbegeleiding is gebaat bij inzicht in de constituerende 
elementen van het individuele loopbaanperspectief. 
2.1.1 Een feedback-model van loopbaanperspectief 
Het bovenstaande voorbeeld van twee werknemers in een ontslagsituatie laat zien 
dat loopbaanperspectief steeds het perspectief betreft van de persoon vanuit diens 
specifieke en momentane situatie op de eigen loopbaan. Het stand- en 
gezichtspunt van de persoon bepalen het perspectief. Onder standpunt wordt hier 
verstaan de feitelijke loopbaanpositie die men inneemt, zoals o.a. bepaald door de 
loopbaanfase waarin men zich bevindt, de werksetting, het type functie, de mate 
van verantwoordelijkheid en de plaats van de functie in de organisatie. Die 
feitelijke loopbaansituatie en -positie zijn echter voor de persoon geen objectief 
maar een gepercipieerd gegeven en daarmee vatbaar voor subjectieve interpretatie. 
Loopbaanperspectief heeft alles te maken met de persoonlijke betekenis die wordt 
gegeven aan gebeurtenissen die zich in het kader van de loopbaan voordoen, 
verwacht worden of juist niet voordoen. Loopbaanperspectief heeft daarnaast ook 
te maken met de mate waarin men selectief is in het betrekken van 
loopbaanrelevante gebeurtenissen in het perspectief. Soms is men blind voor 
kritiek op het eigen functioneren of durft men de consequenties van veranderde 
functie-eisen voor de eigen loopbaanpositie niet goed onder ogen te zien. Het 
perspectief kan hierdoor vertekend zijn ten opzichte van de realiteit. 
Loopbaanrelevante ervaringen en gebeurtenissen ontlenen hun relevantie en 
betekenis steeds aan onze interpretatie en evaluatie. De loopbaanrealitcit is 
daardoor altijd een gefilterde realiteit en loopbaanperspectief geeft bij gevolg iets 
weer van de wijze waarop men de werkelijkheid construeert. Door ons vermogen 
tot reflectie en imaginatie kunnen wij afstand nemen van onze feitelijke situatie en 
die situatie als het ware herscheppen tot ons veld van mogelijkheden en 
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betekenissen. Verschillende auteurs (Cantor en Zirkel, 1990; Epstein, 1990) wijzen 
erop dat deze constructie van de realiteit niet alleen een cognitief proces is maar 
ook onlosmakelijk verbonden met de stroom van onze ervaringen en met onze 
gevoelens en emoties. Het ontwerp dat ik maak van mijn toekomst, de 
loopbaandoelen die ik stel hangen ten nauwste samen met wat ik tot nu toe in 
mijn loopbaan heb ervaren en nog steeds dagelijks ervaar. 
Aan de constructie van het individuele loopbaanperspectief ligt naar onze mening 
een complex feedback-proces ten grondslag. Voorlopig willen wij het volgende 
model (zie schema 1) hanteren. Uitgangspunt is het directe ervaren, zoals het 
ervaren bij voorbeeld van succes of falen in concrete werksituaties. Door ons 
vermogen tot reflectie resulteren uit het directe ervaren loopbaanrelevante 
ervaringen, die interpretaties inhouden van hetgeen men concreet heeft 
meegemaakt. Deze ervaringen vormen het uitgangspunt voor het denken over onze 
eigen loopbaan, zowel in termen van loopbaandoelen (wat ik wil bereiken of 
realiseren) als van loopbaanmotievcn (waarom ik iets wil doen of juist niet doen). 
Op hun beurt vormen de doelen en motieven het uitgangspunt voor een globaal 
loopbaanontwerp, dat inhoudt hoe ik in globale, rudimentaire termen mijn verdere 
loopbaan voor ogen heb. Dit loopbaanontwerp vormt de aanzet tot een uitgewerkt 
loopbaanplan of loopbaanscenario, dat aangeeft hoe ik een en ander denk te gaan 
realiseren. Het opgestelde plan of scenario geeft aanleiding tot loopbaangedrag, in 
de vorm van concrete keuzes en acties. Deze acties en keuzes hebben hun 
weerslag op hetgeen ik in de loopbaan ervaar. Hierdoor krijg ik feedback over de 
adequaatheid van mijn loopbaanplan en -ontwerp en mijn doelen en motieven. 












in de loopbaan 
M/ 
loopbaangedrag: 
keuzes en acties 
Uiteraard behoren het directe ervaren en loopbaangedrag niet tot 
loopbaanperspectief. Loopbaanperspectief verwijst immers per definitie naar een 
cognitieve inhoud, waartoe wij de vier bovenste rechthoeken rekenen. Nieuwe 
loopbaanrelevante ervaringen hoeven zeker niet altijd tot wijziging van 
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loopbaandoelen en -motieven te leiden. Men is doorgaans daartoe niet snel bereid 
en men zal eerst trachten via het bijstellen van ontwerp en plan de oorspronkelijke 
doelen en motieven toch te realiseren. Wij menen zelfs dat doelen en motieven 
van invloed kunnen zijn op de wijze waarop men loopbaanervaringen 
interpreteert. Iemand met een sterke ambitie zal zich door tegenslagen minder snel 
uit het veld laten slaan dan iemand met weinig prestatie-motivatie. Loopbaan-
perspectief fungeert aldus als een kader of raamwerk voor het ordenen en 
organiseren van loopbaanrelevante ervaringen en vormt tevens een leidraad voor 
stappen in de loopbaan. Men zou daarom loopbaanperspectief ook kunnen 
beschouwen als een op de loopbaan gerichte "Leitlinie", een term die Alfred 
Adler (1929) gebruikt voor het centrale motief bij iemands streven en handelen. 
Loopbaanperspectief heeft een gedragsmediërende functie, omdat het ons gedrag 
hier en nu stuurt, zoals het volgen van een studie om een bepaalde 
maatschappelijke positie te bereiken, het naar zich toetrekken van een groot 
project of het veranderen van baan. 
Het model illustreert tevens dat er in elk geval vijf centrale aspecten bij 
loopbaanperspectief kunnen worden onderscheiden. Ten eerste het aspect inhoud. 
Hiertoe behoren de loopbaanrelevante ervaringen, maar eveneens de motieven, 
doelen, plannen en scenario's. Daarnaast is er het aspect organisatie of ordening, 
omdat inhoudelijke elementen een plaats in het perspectief krijgen toegewezen. 
Naar aanleiding van nieuwe loopbaanervaringen kan de positie van oude 
elementen in het perspectief zich wijzigen. Dit leidt tot verandering of 
reorganisatie van het perspectief, wat wij als een derde aspect beschouwen. 
Inhaerent aan verandering is het tijdsaspect: elke verandering is een proces in de 
tijd. De dimensie tijd vormt het vierde aspect. Tenslotte, als vijfde aspect, 
onderscheiden wij de richting- en zingevende functie, omdat het perspectief ons 
gedrag hier en nu stuurt. Deze vijf aspecten zullen later in dit hoofdstuk worden 
behandeld. 
2.7.2 Kanttekeningen bij het model 
Wij zijn ons ervan bewust dat het bovenstaande model lang niet alle vragen rond 
loopbaanperspectief beantwoord. Een interessante vraag is bijvoorbeeld hoe de 
persoon vanuit de loopbaanrelevante ervaringen tot het concipiëren van bepaalde 
doelen en motieven komt. In deze studie willen wij daartoe gebruik maken van de 
waarderingstheorie van Hermans, maar men zou ook te rade kunnen gaan bij de 
theorie van persoonlijke constructen van Kelly of de careeranchors van Schein. 
Het model suggeert verder een nogal bewust proces: via een ontwerp en plan 
worden keuzes gemaakt. Dit zal zeker niet altijd het geval zijn. Sommige 
loopbaanstappen worden impulsief gezet, wat soms geen bezwaar hoeft te zijn, 
maar wat in andere gevallen leidt tot spijt dat men niet weloverwogener en 
planmatiger te werk is gegaan. 
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2 13 Relevantie van het model voor loopbaancounsehng 
In het kader van loopbaanbegeleiding kan het model behulpzaam zijn te bepalen 
waarop zich de begeleiding dient te richten en van welke instrumenten 
(counseling, traming, opleiding, praktijkstages, sollicitatieclub enz ) het beste 
gebruik kan worden gemaakt Het verder uitwerken van een loopbaanplan vraagt 
om een heel andere aanpak dan wanneer de doelen die men stelt niet goed 
aansluiten bij wat men aan werkervaring heeft opgebouwd of bij de 
mogelijkheden van de arbeidsmarkt. De begeleider kan ook constateren dat het 
feedback-proces ergens geblokkeerd is of niet goed meer functioneert. Bepaalde 
loopbaanrelevante ervaringen zouden daarvoor verantwoordelijk kunnen zijn. De 
begeleiding dient er dan op gericht te zijn de blokkerende of remmende werking 
van die ervaringen op te heffen. 
2 14 Omschrijving van loopbaanperspectief 
Loopbaanperspectief is meestal geen integraal en omlijnd beeld van de eigen 
loopbaan. Het is eerder een verzameling cognities van uiteenlopende aard 
(inzichten, motieven, doelen, waarden, verwachtingen, illusies, idealen, plannen, 
overtuigingen enz ), met een meer of minder affectieve lading, met een meer of 
mindere graad van onderlinge samenhang en gegroepeerd rond zelf, zoals dat in 
relatie staat tot beroep en maatschappelijke positie. Gezien dit brede karakter 
menen wij dat loopbaanperspectief kan worden opgeval als een 
waardenngssysteem in termen van Hermans, zoals in hoofdstuk 3 aan de orde zal 
komen. 
Loopbaanperspectief is voorts steeds gecentreerd rond de persoon zelf Men kijkt 
naar zichzelf, hoe men zichzelf zou willen zien en ontwikkelen en naar wat men 
wil bereiken Loopbaanperspectief houdt de kijk in van de persoon op zichzelf in 
het domein van loopbaan en werk In wezen kan loopbaanperspectief daarom 
worden opgevat als een loopbaan-zelf Hiermee wordt tevens de verbinding 
zichtbaar met het zelfconcept, dat volgens verschillende auteurs (o a Super, 1957, 
1963a; Taborsky, 1987; Helbing, 1987) een centrale rol speelt bij 
loopbaanontwikkeling Hel zelfconcept speelt die centrale rol via ons vermogen 
tot zelf-reflectie, dat ons in staat stelt onze persoonlijke intenties te vertalen in 
gedrag, zoals o a Cantor en Zirkel (1990) duidelijk maken. In de volgende 
paragraaf wordt de relatie tussen loopbaanperspectief en zelfconcept nader 
behandeld. 
Op basis van de tot nu toe ontwikkelde inzichten omtrent loopbaanperspectief kan 
dit begnp als volgt worden omschreven: loopbaanperspectief is het beeld dat men 
van zichzelf vormt in relatie tot het domein van werk en loopbaan, zowel het 
afgelegde als het toekomstige traject, en omvat het in de eigen ervaringen 
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gewortelde geheel van doelen en motieven en daaraan gekoppelde plannen en 
scenario's met betrekking tot de maatschappelijke rol die men realiseert. 
2.1.5 Loopbaanperspectief en ze If concept 
Volgens onze opvatting is loopbaanperspectief een verbijzondering van het 
zelfconcept van de persoon en kan loopbaanperspectief niet los van het 
zelfconcept worden beschouwd. De/e opvatting zal worden onderbouwd door 
eerst in te gaan op de rol van het zelfconcept bij loopbaanontwikkeling. Daama 
zal de samenhang tussen loopbaanperspectief en zelfconcept aan de orde komen. 
2.1.5.1 De rol van zelfconcept in loopbaanontwikkeling 
Met name de publicaties van Super wijzen op de rol en betekenis van het 
zelfconcept in het proces van beroepskeuze en loopbaanontwikkeling (Super, 
1957, 1963a en b, 1981). Het volgende citaat geeft zijn visie in essentie weer 
(Super, 1963a, p.l): "In expressing a vocational preference a person puts into 
occupational terminology his idea of the kind of person he is; that in entering an 
occupation, he seeks to implement a concept of himself." In het kort komt de 
opvatting van Super over het beroepskeuzeproces erop neer dat men een voorkeur 
heeft voor beroepen, die een beroepsrol veronderstellen welke aansluit bij de 
voorstelling die men van zichzelf heeft. Лап de beroepskeuze ligt volgens Super 
een "matching"-proces ten grondslag. Een hele reeks theoretische en empirische 
studies benadrukken in navolging van Super de centrale rol van zelfconcept bij 
beroepskeuze en loopbaanontwikkeling (o.a.Wheeler en Cames, 1968; Schein 
(1978); Gottfredson, 1985 ; Taborsky, 1987). 
Op enkele van deze studies willen wij nader ingaan. Taylor (1985) vond een 
matig positieve relatie tussen de mate, waarin men een uitgekristalliseerd 
zelfconcept heeft, en hel gemak waarmee men na het afstuderen een baan vond. 
In zijn onderzoek vond Cochran (1983) ondersteuning voor de hypothese dat een 
doelgerichte loopbaanoriëntatie samen hing met een "strong sense of self-
definition, of self-worth and of self-competence." Ellis en Taylor (1983) vonden 
dat mensen met een lage zelfwaardering (self-esteem) minder assertief zijn in hun 
sollicitatie-aanpak dan mensen met een hoge zelfwaardering. Studies van 
Burgoyne (1979); Kidd (1984) en Helbing (1987) laten zien dat niet zozeer het 
actuele zelfbeeld positief correleert met de beroepenvoorkeur, maar vooral het 
ideale zelfbeeld, dat Helbing (1987) omschrijft als de mentale voorstelling van de 
persoon die men zou willen worden. De onderzoeksresultaten van Wheeler en 
Cames (1968) sluiten hierbij aan. Zij concluderen dat een toekomstig beroep 
eerder wordt gezien als een domein om zichzelf te verwezenlijken dan als een 
domein om het bestaande zelfconcept te implementeren. 
De hier gegeven voorbeelden laten tevens zien dat zelfconcept op verschillende 
manieren kan worden vertaald naar de onderzoekssituatie, waarmee rekening dient 
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te worden gehouden als men de resultaten van dergelijke studies met elkaar wil 
vergeli|ken. Gottfredson (1985) constateert dan ook dat het begnp zelfconcept 
nadere analyse en definiëring behoeft, onder andere omdat met deze term niet 
altijd hetzelfde wordt bedoeld. Ook ontbreekt het volgens haar nog aan 
betrouwbare en valide instrumenten om zelfconcept te onderzoeken In deze studie 
wordt onder zelfconcept verstaan het beeld dat men van zichzelf vormt. Deze 
omschrijving geeft de gangbare opvatting over zelfconcept weer, zoals blijkt uit 
zelfconceptomschnjvingen als ".. the individual's picture ot himself ."(Super, 
1963b, p.18); " ...the view that this active self has of himself..."(Gottfredson, 
1985), "Thought, notion or idea a person has about him- or herself" 
(Helbing,1987), "De visie die men heeft op de eigen persoon" (Taborsky, 1987) 
Er is echter ook een verschil: wij gebruiken de term "vormt" in plaats van "heeft" 
om daarmee het dynamische karakter van zelfconcept te benadrukken. 
Is men het er in het algemeen gesproken over eens dat het zelfconcept van 
invloed is op loopbaanontwikkeling, hoe nu precies die beïnvloeding verloopt is 
minder duidelijk tot nu toe, zoals Gottfredson (1985) constateert. Door Super 
wordt nogal sterk de nadruk gelegd op zelfconcept als vertrekpunt en 
oriëntatiepunt voor keuzes in de loopbaan, maar het zelfconcept wordt op zijn 
beurt ook beïnvloed door de keuzes die men maakt en door wat men in de 
loopbaan meemaakt. Loopbaanontwikkeling impliceert zelfconceptontwikkeling en 
omgekeerd. 
Aanzetten tot het nader expliciteren van de wisselwerking tussen 
zelfconceptontwikkeling en loopbaanontwikkeling zijn echter wel gegeven. 
Rollenspel (role playing), identificatie met personen die een bepaalde beroepsrol 
vervullen en exploratief gedrag (verkenning van beroepen) zouden volgens Super 
(1957) bijdragen tot zelfconceptontwikkeling en daarmee aan de tot stand koming 
van de beroepskeuze (zie ook Helbmg, 1987, ρ 14-15). Volgens Schein (1978, 
p. 125) ontstaat het beeld van de beroepsrol, die men wil vervullen, in interactie 
met de werksituatie. Voor dit beeld gebruikt Schein de term "career anchor" -
letterlijk het ankerpunt in iemands loopbaan-, dat hij omschrijft als iemands 
"occupational self-concept", opgebouwd rond iemands persoonlijke visie op eigen 
talenten en vaardigheden, motieven en behoeften en tenslotte de attituden en 
waarden. Een career anchor is als het ware de rode draad in iemands loopbaan of, 
zoals Schein (1978, p. 128) zegt: ".. that concern or value which the person will 
not give up, if a choice has to be made " 
2 15 2 Zelfconcept als motivatwneel systeem 
Voor de wijze waarop zelfconcept loopbaangedrag kan beïnvloeden bieden recente 
opvattingen over het zelfconcept aanknopingspunten (Rosenberg, 1979; Markus en 
Wurf, 1987) Rosenberg (1979, ρ IX) definieert zelfconcept als "The totality of the 
individuals thoughts and feelings with reference to himself as an object." In deze 
definitie sluit Rosenberg aan bij het klassieke onderscheid van William James 
tussen "I" als "self-as-knower" en 'me" als "empirical self', dat wil zeggen als het 
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object van mijn reflecties. Dankzij ons vermogen om buiten onszelf te treden en 
ons als object te beschouwen, zo stelt Rosenberg, zijn wij ook in staat om ons 
naar een bepaald model, namelijk het gewenste zelfbeeld ("desired self') te 
presenteren en te vormen. Daarnaast bestaat er volgens Markus en Wurf (1987) 
nog een "possible self', dat zij omschrijven als het beeld van wat men kan 
worden en wat binnen het bereik van eigen mogelijkheden ligt. Het zelfconcept, 
met name in de gedaante van "desired" of van "possible self', fungeert als een 
"motivationeel systeem". In de woorden van Rosenberg (1979, p. 53): "Certain 
aspects, components or dimensions [of self- concept] are desired, serving as spurs 
of action as well as guides for perception." Zelfconcept is dus niet alleen 
verbonden met gevoelens en gedachten, maar ook met gedrag. Markus en Wurf 
(1987) stellen op grond van door hen bestudeerde literatuur dat het lopende 
gedrag niet alleen wordt gereflecteerd door het zelfconcept, maar dat het 
zelfconcept dit gedrag mediëert en reguleert. Zelfconcept is dus actief, 
beïnvloedend en heeft een werkzame functie. 
2.1.5.3 De verhouding tussen loopbaanperspectief en zelfconcept 
Na deze beknopte uiteenzetting over zelfconcept kan men zich de vraag stellen 
wat het bestaansrecht is van het begrip loopbaanperspectief. Immers, wanneer het 
zelfconcept -opgevat als een motivationeel systeem- loopbaangedrag beïnvloedt, 
waarom dan ook nog loopbaanperspectief opvoeren als gedragsregulerend 
systeem? Deze vraag stelt de verhouding tussen zelfconcept en loopbaan-
perspectief aan de orde. 
Zelfconcept is hier gedefinieerd als het beeld dat men van zichzelf vormt in 
relatie tot de eigen situatie. Loopbaanperspectief geeft naar onze mening het beeld 
weer dat men van zichzelf vormt in relatie tot het domein van werk en loopbaan. 
Wij beschouwen loopbaanperspectief daarom als een verbijzondering van het 
zelfconcept. Doordat het perspectief betrekking heeft op het traject dat de 
loopbaan beslaat, kunnen in het perspectief ook componenten worden betrokken 
als de arbeidsmarkt, ontwikkelingen in de maatschappij en op technologisch en 
politiek gebied, specifieke kansen en mogelijkheden binnen de organisatie waar 
men werkzaam is of optredende barrières en grenzen. De mate, waarin het 
situationele veld in het perspectief wordt betrokken, hangt samen met de breedte 
van het perspectief. 
Door loopbaanperspectief te beschouwen als een verbijzondering van het 
zelfconcept kan de relatie tussen beide begrippen nog verder worden verduidelijkt. 
De door Gottfredson (1985) gesignaleerde problemen met betrekking tot de status 
en operationalisatie van zelfconcept in de loopbaan- en beroepskeuzetheorie 
hangen naar onze mening voor een deel samen met de veelal directe relatie, die 
wordt gelegd tussen zelfconcept en loopbaangedrag. Uiteraard kan ook het 
zelfconcept aanleiding zijn tot keuzes en acties in de loopbaan, aangezien, zoals 
Markus en Wurf (1987) aangeven, het zelfconcept gedragsregulerend en -
mediërend is. Wij veronderstellen echter dat het zelfconcept vooral via het 
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loopbaanperspectief van invloed is op de loopbaan Dit perspectief heeft immers 
specifiek betrekking op de loopbaansituatie Het schema hieronder kan onze 
opvatting over de relatie tussen /cltconcept, loopbaanperspectiel en loopbaan 
verduidelijken 
Schema 2 de relatie tussen zelfconcept loopbaanperspectief en loopbaan 
Zelfconcept, loopbaanperspectief en loopbaan zijn volgens dit schema te 
beschouwen als dne met elkaar gerelateerde, maar wel van elkaar te 
onderscheiden panelen Aan de bron van deze panelen slaat de persoon zelf als 
'the active agent" (Markus en Wurf, 1987) 
2 15 4 De analoge sUuctuur van loopbaanperspectief en zelfconcept 
De verbinding tussen loopbaanperspectief en zelfconcept, zoals schema 2 laat 
zien, is mogelijk omdat naar onze opvatting beide open structuren zijn en dezelfde 
integrerende, organiserende en gedragsmedierende functie hebben De structuur, 
die de al eerder genoemde Rosenberg (1979) toekent aan het zelfconcept, geldt -
zo veronderstellen wij, ook voor loopbaanperspectief Volgens Rosenberg is het 
zelfconcept opgebouwd uil elementen of componenten, die te zamen de inhoud 
ervan vormen Bij die elementen of componenten kan men denken aan 
eigenschappen, disposities, fysieke kenmerken, attributies en overige kenmerken 
(bij voorbeeld lidmaatschappen van clubs, verenigingen, politieke partijen en 
kerkgenootschappen), die het zelfbeeld van de persoon bepalen Al deze 
componenten zijn met elkaar gerelateerd en vertonen een bepaalde samenhang Zij 
zijn "hierarchically organized in a system of values" (Rosenberg, 1979, ρ 18) 
Deze opvatting over zelfconcept strookt met die van Hermans (1987), die 
zelfconcept omschrijft als een 'organized system of valuations Hiermee komt 
tevens het aspect organisatie naar voren, dat eveneens een wezenlijk kenmerk 
vormt van loopbaanperspectief en daarom later in dit hoofdstuk nader zal worden 
toegelicht 
Zelfconcept is een ' multidimensional, multifaceted dynamic structure" (Markus en 
Wurf, 1987, ρ 300-301) De term dynamisch geeft aan dat zelfconcept onderhevig 
is aan verandering, hel is, gebruik makend van de terminologie van Strasser 
(1950, ρ 129), een "stromend geordend geheel", dat wil zeggen "een Ganzheit, die 
niet kan bestaan zonder voortdurend elementen te integreren en leden als 
elementen te desintegreren ' Door de processen integratie en eliminatie kunnen 
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nieuwe inzichten en ervanngen worden geïntegreerd in het loopbaanperspectief, 
kunnen bestaande opvattingen hun actualiteit verliezen en daardoor een minder 
centrale plaats knjgen of zelfs helemaal worden buitengesloten. 
Loopbaanperspectief en zelfconcept hebben met andere woorden een relatief open 
structuur. Naast een "zekere openheid", waardoor verandering en aanpassing van 
perspectief en zelfconcept mogelijk worden, is er een "zekere geslotenheid" (vgl. 
Strasser, 1950), zonder welke er van een eigen kem en identiteit moeilijk sprake 
zou kunnen zijn. De relatief open structuur van loopbaanperspectief verwijst naar 
het nog te bespreken aspect veranderbaarheid 
2.2 Vijf centrale aspecten van loopbaanperspectief 
In de voorafgaande paragrafen van dit hoofdstuk zijn vijf aspecten van 
loopbaanperspectief naar voren gekomen: inhoud, organisatie, veranderbaarheid, 
tijdsdimensie en tenslotte zin- en nchtinggeving. Wij beschouwen deze aspecten 
als vijf hoofdkenmerken van loopbaanperspectief, zoals in het navolgende zal 
worden toegelicht. Daarbij kunnen inhoud en organisatie worden aangeduid als 
structurele kenmerken omdat zij bepalend zijn voor de structuur van 
loopbaanperspectief. De drie overige kenmerken zijn op te vatten als 
procesaspecten omdat zij verwijzen naar de dynamische aard van loopbaanpers-
pectief. 
2 2 1 Inhoud 
Loopbaanperspectief kan niet los gezien worden van de inhoud, waarop het 
betrekking heeft. In een lege ruimte kan van perspectief geen sprake zijn. In dit 
opzicht geldt voor loopbaanperspectief hetzelfde als voor tijdsperspectief, 
waarover Nuttin (1980, p.23) opmerkt "... que la perspective temporelle n'est 
pas -comme la notion abstraite du temps- un 'espace vide' préexistant, mais 
qu'elle se crée en fonction précisément des objets impliqués. Ce sont ces objets 
qui en déterminent l'extension, la structure et le degré de réalité." 
De objecten waarop het perspectief is gericht scheppen de ruimte die het 
perspectiel omvat Bij loopbaanperspectief omvat deze ruimte alles wat men in het 
kader van de loopbaan van belang acht. Onder verwijzing naar schema 1 kunnen 
in de eerste plaats de loopbaanrelevante ervanngen tot de inhoud van 
loopbaanperspectief worden gerekend Deze evarmgen hebben een cognitieve en 
een affectieve component Daarnaast willen wij de doelen en motieven alsmede de 
daarmee gerelateerde aspiraties, ambities, wensen, verwachtingen, idealen, illusies 
en bezorgdheden tot de inhoud rekenen Ook het meer of minder expliciete beeld 
dal men heeft van de loopbaanroutc die men graag /ou willen vervolgen 
(loopbaanontwerp, loopbaanplan en -scenano) behoort tot de inhoud. Naast 
inzichten, voorstellingen, overtuigingen en interpretaties gebaseerd op eigen 
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loopbaanervaringen, speelt ook feitelijke kennis een rol, zoals kennis van de 
arbeidsmarkt, van functie-inhouden, organisatiestructuren en opleidingen. Het 
verschaffen van informatie hierover, waardoor de feitelijke kennis van aanwezige 
mogelijkheden en beperkingen in de maatschappij wordt vergroot, behoort daarom 
tot de activiteiten in het kader van loopbaanbegeleiding, zoals Herr en Cramer 
(1984, p.24-25) stellen. 
De term "loopbaanrelevante ervaringen" houdt overigens niet in dat deze 
ervaringen alleen uit het domein van werk en baan afkomstig hoeven te zijn. Ook 
ervaringen uit andere domeinen, zoals de vrije tijd en het gezin, zijn op het 
loopbaanperspectief van invloed. Schein (1978, p.6) zegt dat een werknemer een 
"self-, career- and family development perspective" heeft, die niet los van elkaar 
staan. Men zou, zo menen wij, nog een vierde perspectief kunnen opvoeren, 
namelijk maatschappijperspectief, dat staat voor de wijze waarop men tegen de 
samenleving en de economie aankijkt. Ook deze kijk is verbonden met het 
loopbaanperspectief dat men heeft. Super (1980) wijst erop dat de rollen, die men 
in de verschillende domeinen van de "life space" vervult, zoals de rol van 
werknemer, van ouder, van lidmaat van een kerkgenootschap of politieke parlij, 
niet onafhankelijk van elkaar zijn. De verschillende levensdomeinen zijn met 
andere woorden geen gescheiden circuits. 
Op één van deze gebieden willen wij hier nader ingaan, omdat het volgens 
verschillende auteurs (Beckers, 1983; Pepermans, 1986; Shaffer, 1987; Scheller, 
1987) gerelateerd is aan de loopbaan: de vrije tijd. Hall (1969) wijst erop dat in 
de loop der eeuwen werk en vrije tijd qua locatie en activiteiten weliswaar steeds 
meer gescheiden domeinen zijn geworden, maar dat zij voor de persoon, die in 
deze twee werelden leeft, psychisch allerminst gescheiden zijn. Stalpers (1973, 
p.9) vermeldt dat de vrije tijd niet zinvol beleefd kan worden als de ervaring van 
zinvolle arbeid ontbreekt. Volgens Scheller (1987) dient bij loopbaanadvisering de 
aandacht mede uit te gaan naar hel domein van de vrije tijd, met name wanneer er 
sprake is van een niet zelf gekozen toename van de beschikbare vrije tijd. 
Hoe de domeinen van loopbaan en vrije tijd elkaar beïnvloeden, is nog weinig 
duidelijk. Volgens Pepermans (1986) en Shaffer (1987) lijkt de relatie afhankelijk 
van iemands specifieke situatie, o.a. wat betreft beroep, gezin, gezondheid en 
opleidingsniveau. Naar onze mening kan de relatie tussen beide domeinen worden 
verduidelijkt door ze in verbinding te brengen met loopbaanperspectief. In het 
loopbaanperspectief komen immers verwachtingen, plannen en andere inhoudelijke 
elementen uit beide domeinen samen. De keuzes, die vanuit een bepaald 
loopbaanperspectief, worden gemaakt, hebben consequenties voor de hoeveelheid 
tijd en energie, die men voor beide sectoren beschikbaar stelt. 
Samenvattend kan worden gesteld dat loopbaanperspectief berust zowel op kennis 
van het maatschappelijke veld als op de verschillende, uit uiteenlopende 
levensdomeinen afkomstige loopbaanrelevante ervaringen, die samenhangen met 
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cognities en gevoelens en aanleiding zijn tot het formuleren van plannen, 
verwachtingen en ambities aangaande de verdere loopbaan. 
2 2 2 Oigamsatie 
De ervanngen, waarop het loopbaanperspectief is gebaseerd, komen daann niet op 
een willekeunge manier samen, maar worden ten opzichte van elkaar 
georganiseerd en geordend Shibutani (1962, ρ 130), aangehaald door Van Maanen 
(1977b, ρ 17) omschrijft perspectief als een "ordered view of one's world " Ook 
Fraisse (1967, p. 160) wijst m dezelfde richting als hij zegf "Se représenter le 
passé ou l'avenir, ce n'est donc pas évoquer quelque scheme abstrait du temps 
mais des événements qui s'ordonnent suivant des plans de succession." Volgens 
Nuttin (1980) zijn de objecten, die de inhoud van tijdsperspectief vormen, op een 
bepaalde manier ten opzichte van elkaar geordend, namelijk temporeel. Volgens 
Schein (1978, ρ 127) functioneert iemands career anchor als een "way of 
organizing experience ." 
Organisatie en identiteit 
Zonder organisatie en ordening van de ervanngen is er in onze leefwereld geen 
lijn en structuur. Wij zouden ons in een chaotische situatie bevinden. 
Loopbaanperspectief heeft een organiserende functie, het is een hulpmiddel tot 
bestaansorganisdtie en biedt daardoor de mogelijkheid tot bewuste vorm- en 
doelgevmg aan ons leven (vgl К J M. van de Loo, 1978) Op deze wijze heeft 
loopbaanperspectief mede een identiteitsversterkende functie Doordat de 
ervaringen in een zinvolle samenhang ten opzichte van elkaar worden geplaatst, 
zal het gevoel van continuïteit en eenheid in het bestaan worden bevorderd. Het 
ervaren van continuïteit ligt samen met het zichzelf ervaren als dezelfde persoon 
(self sameness) ten grondslag aan het gevoel van identiteit (Bosma en Graafsma, 
1982, Enkson, 1968; Hermans, 1985, Van der Werff, 1985) Tot die 
identiteitsversterking draagt tevens de omstandigheid bij dat het steeds de persoon 
zelf is, die zijn of haar ervaringen ordent De persoon is de organisator en wordt 
in deze actieve, structurerende rol bevestigd wanneer hij of zij inderdaad meer 
eenheid en continuïteit ervaart Op deze manier fungeert loopbaanperspectief 
tevens als een "unifying filosophy of lite" (Allport, 1961, p.294). 
Organisatie: integratie en differentiatie 
Mensen kunnen onderling verschillen in de mate van organisatie van 
loopbaanperspectief, zoals ook binnen één persoon de organisatiegraad ervan kan 
vaneren in de loop van de tijd Van een hecht georganiseerd perspectief is sprake 
wanneer alle loopbaanrelevante ervanngen in één samenhangend systeem zijn 
opgenomen Men heeft dan een helder beeld van de verdere loopbaan. Keuzes en 
beslissingen vinden vanuit een verbindend perspectief plaats en de elementen 
bezinning en planning zijn in het pespectief aanwezig Bij de organisatie van de 
ervanngen in het loopbaanperspectief zijn de processen integratie en differentiatie 
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actief Deze processen, zoals beschreven door Tiedeman en O'Hara (1963) en 
door Neimeyer, NeviU, Probert & Fukuvama, (1985), zouden een rol spelen bij de 
wijze waarop mensen tot een bepaalde studie- en loopbaankeuze komen Het 
differentiatieproces houdt in dat men scherper gaat /ien wat de kern van het 
keuzeprobleem is, aan dat probleem worden verschillende aspecten onderscheiden, 
waardoor er een meer gedifferentieerde kijk op de eigen toekomst komt Het 
integratieproces houdt in dat de verschillende aspecten vervolgens worden 
geïntegreerd tot een ontwerp en plan (zie schema 1) inzake de verdere toekomst 
De processen integratie en differentiatie kunnen zich ook in omgekeerde richting 
bewegen Niet altijd hoeft dit te wijzen op een negatieve'ontwikkeling Het is 
een natuurlijk proces dat sommige gebeurtenissen en ervaringen door het 
verstrijken van de tijd hun emotionele waarde verlie/en en daardoor minder 
centraal in het loopbaanperspectief komen te staan Dit vormt dan mede een 
indicatie van de flexibiliteit van loopbaanperspectief 
Onevenwichtige organisatie 
Het kan voorkomen, dat bepaalde ervaringen, die wel degelijk belangrijk zijn, op 
een krampachtige manier buiten het loopbaanperspectief worden gehouden 
Hermans (1981) gebruikt voor deze organisatievorm de term dissociatie Een 
voorbeeld is de man, die steeds naar functies boven zijn opleidings- en 
ervaringsniveau solliciteert Een mogelijke oorzaak van dit fenomeen is dat hij 
zijn feitelijke opleidings- en ervaringsniveau niet goed onder ogen durft te zien 
Soms kan een ervaring zo'n centrale en dominante plaats in het 
loopbaanperspectief innemen, dat de werkelijkheid erdoor vertekend wordt Een 
voorbeeld hiervan is een conflict op het werk dat onze gedachten zozeer in beslag 
neemt, dat wij ons niet goed meer op ons werk kunnen concentreren Deze 
gebeurtenis heeft dan een blokkerende werking op ons functioneren en wij zijn 
nog maar moeilijk in staat te relativeren Relativering is namelijk pas mogelijk 
wanneer wij dat conflict m relatie met andere gebeurtenissen en ervanngen 
kunnen brengen, dat wil zeggen in een breder veld integreren Nog andere 
voorbeelden zijn te geven van een onevenwichtige organisatie van 
loopbaanperspectief, zoals het hebben van een overtrokken ambitie, het nastreven 
van een "zweverig ' ideaal of het najagen van een illusie 
Organisatiestructuur 
Een punt van nadere uitwerking en onderzoek geldt naar onze mening de 
organisatiestructuur van loopbaanperspectief Het is gemakkelijk gezegd dat 
loopbaanrelevante ervaringen worden geordend en georganiseerd in en tot een 
loopbaanperspectief, maar dit verduidelijkt nog met hoe wij ons deze organisatie 
moeten voorstellen Wij veronderstellen echter dat er in elk geval sprake is van 
een hierarchische organisatie van inhoudsaspecten in loopbaanperspectief 
verlopend van concreet naar abstract Vanuit de naar concrete loopbaansituaties 
verwijzende loopbaanrelevante ervanngen kunnen zich inzichten en noties van een 
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meer algemene en abstracte aard ontwikkelen. Deze noties, die men kan rekenen 
tot het "behefsystem" van de persoon, kunnen zich vertalen in loopbaandoelen en 
uitgewerkt worden in een loopbaanontwerp en loopbaanplan (schema 1) alsook in 
meer algemene motieven, waarden en visies inzake de eigen loopbaan. Bepaalde 
ervaringen thuis en op het werk kunnen bijvoorbeeld tot het inzicht leiden dat er 
tussen werk en thuis meer evenwicht dient te komen. Dit kan dan tot gevolg 
hebben dat men in de loopbaan minder de nadruk gaat leggen op de carrière 
omhoog. Bij het onderzoek naar hierarchische structuren in loopbaanperspectief 
kunnen recente theorieën over het zelfconcept, waann een verbinding wordt 
gelegd tussen cognities en ervaring als uitgangspunt voor gedrag (Cantor en 
Zirkel, 1990, Epstein, 1990) wellicht een bijdrage leveren. 
Voor het onderzoek naar hierarchische structuren in loopbaanperspectief kan naar 
onze mening ook de narratieve benadering (McAdams, 1985; Sarbin, 1986) 
behulpzaam zijn. Loopbaanperspectief vertaalt zich namelijk altijd in een 
loopbaanverhaal dat men zichzelf en anderen vertelt. Men zou bijvoorbeeld 
kunnen nagaan in hoeverre dit verhaal zich evenwichtig uitstrekt over doelen, 
ontwerp en plannen (schema 1). Een loopbaanverhaal, dat zich fixeert op doelen 
en ontwerp zonder via plannen de vertaalslag te maken naar concretisering en 
realisering, loopt de kans te blijven steken in fantasie, dagdromenj en irreëel 
idealisme. Ook het omgekeerde kan signalen bevatten die wijzen op een weinig 
rijp en reëel loopbaanperspectief: allerlei plannen en scenario's, maar een 
samenbundelend ontwerp of visie ontbreekt. 
2 2 3 Vei andet baarheid 
Een loopbaan houdt per definitie verandering in. Van Maanen (1977a, p.3) zegt: 
"To study careers is to study change itself". Niet voor iedereen is de loopbaan in 
dezelfde mate aan verandering onderhevig, maar bij niemand is er sprake van 
volledige stilstand De loopbaan is immers een proces in de tijd of zoals Super 
(1985, ρ 407) zegt. "Career development is a process, not an event." Sonnenfeld 
en Kotter (1982) wijzen op het dynamische karakter van dit proces. 
Met de loopbaan verandert ook het loopbaanperspectief. De mogelijkheid tot 
verandering beschouwen wij als een fundamenteel kenmerk van 
loopbaanperspectief, want hierdoor kan het perspectief aansluiten bij de eigen 
specifieke loopbaanpositie en wordt ontwikkeling ervan mogelijk gemaakt. De 
mogelijkheid tot verandering ligt besloten in het aspect organisatie, want 
perspectiefwijzigingen zullen vaak gedragen worden door een reorganisatie van de 
inhoudelijke elementen van loopbaanperspectief. Bij de wijzigingen, die 
loopbaanperspectief ondergaat, zijn naar onze mening drie verschillende processen 
betrokken: rijping, ontwikkeling en aanpassing. 
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Rijping 
Rijping (maturation) wordt veelal als een leeltijdgerelateerd proces beschouwd dat 
met name actief is in de kinder- en adolescentiepenode en inhoudt dat iemands 
mogelijkheden tot ontplooiing komen en een volwassen functieniveau bereiken 
(Nash, 1970; Piaget, 1970, Schroots, 1982). Volgens Hermans (1981, ρ 138) is 
deze ontvouwing -gegeven gunstige omgevingsvoorwaarden- in hoge mate 
gebonden aan de aanleg en is de invloed van het kind zelf op dit proces beperkt. 
Wij menen dat rijping eveneens een rol speelt bij de ontvouwing van loopbaan­
perspectief. Daarbij doelen wij op die verandenngen in loopbaanperspectief, die 
grotendeels vanzelf optreden, zonder veel toedoen van de persoon zelf. Deze 
veranderingen hangen wezenlijk samen met de cognitieve ontwikkeling, waardoor 
de persoon het vermogen krijgt doelen te concipiëren, afstand kan nemen van de 
eigen onmiddellijke situatie en tot een bepaalde levensvisie komt. Een andere 
factor vormt de omstandigheid dat men met het ouder worden als vanzelf in een 
andere loopbaanfase terecht komt en met andere eisen en verwachtingen van de 
omgeving wordt geconfronteerd. De wijzigingen treden doorgaans geleidelijk aan 
op en zullen voor veel mensen gelden 
Rijping speelt in de adolescentie- en jonge volwassenheidspenode, omdat men 
zich dan bewust wordt van de studie- en loopbaannchting, die men wil opgaan. 
Hel begrip keuzenjpheid ("careermatunty", "vocational-maturity", zie o.a Cntes, 
1974; Super, 1963c; Super en Kidd, 1979) is vooral met deze periode verbonden. 
Onder dit begnp verstaat men de mate, waarin men een beeld heett van wat men 
wil worden en hoe dat te realiseren. Keuzenjpheid hangt samen met de "rijpheid" 
van de persoon, maar ook met de mate waarin men zich al heeft geoneenteerd in 
verschillende beroeps- en functienchtingen (Jordaan, 1963) alsmede met de 
vaardigheid in besluitvorming (Phillips en Strohmer, 1982, 1983) Dit wijst er dan 
tevens op dat bij het maken van keuzen ook ontwikkeling een rol speelt. Geen 
enkele loopbaanfase is exclusief verbonden met rijping. 
Rijping speelt naar onze mening ook een rol in latere loopbaanfasen zoals de mid-
career fase en rond de pensionering Onder andere lichamelijke factoren en 
veranderde verwachtingspatronen van de omgeving kunnen tot perspectiet-
wi]/igingen stimuleren. Omdat de term rijping doorgaans sterk geassocieerd is met 
de kinder- en adolescentietijd zou men met name voor de laatste loopbaanfase de 
term ouder worden (aging) kunnen gebruiken Deze term is echter ongeschikt 
wegens de negatieve bijbetekenis van achteruitgang, terwijl daarvan lang met 
altijd sprake hoeft te zijn, zoals Schaie (1985) laat zien met betrekking tot 
cognitieve capaciteiten. Voorlopig willen wij daarom de term rijping blijven 
gebruiken. 
Ontwikkeling 
Met betrekking tot het begrip ontwikkeling bestaan verschillende theoretische 
opvattingen en delinities (Reese en Overton, 1970), waarop wij in het kader van 
36 
deze studie niel zullen ingaan. Wij baseren ons hier op de opvatting van Hermans 
(1981a, p.138-139), dat "persoonlijkheidsontwikkeling resulteert uit een wissel-
werking tussen persoon en omgeving, waarbij de persoon een aktief organiserende 
rol speelt." Tot ontwikkeling rekenen wij die veranderingen van loopbaan-
perspectief, waarbij de persoon zelf een centrale, namelijk organiserende rol 
vervult en waarbij er veelal sprake is van structurele wijzigingen in het perspec-
tief. In tegenstelling tot rijping gaat het bij ontwikkeling dikwijls om een meer 
situatiegebonden proces, omdat het perspectief zich wijzigt door bepaalde 
werkrelevante gebeurtenissen of ervaringen. Door bij voorbeeld de succesvolle 
afronding van een belangrijk project, een indringend gesprek met een chef, 
toevallige ontmoetingen of zich wijzigende arbeidsomstandigheden, kan men tot 
fundamenteel andere inzichten en verwachtingen komen met betrekking tot de 
verdere loopbaan. Er kan ook sprake zijn van een stagnerende ontwikkeling. Het 
perspectief raakt naar aanleiding van bepaalde gebeurtenissen geblokkeerd en men 
krijgt het gevoel dat men in het werk of loopbaan is vastgelopen. Van belang 
wordt dan om het loopbaanperspectief de flexibiliteit en openheid terug te geven, 
waardoor ontwikkeling weer mogelijk wordt. 
Aanpassing 
Onder aanpassing verstaan wij dat het loopbaanperspectief zich afstemt op 
gewijzigde situationele omstandigheden en mogelijkheden. Aanpassing kan 
ontwikkeling inhouden, maar dat hoeft niet per definitie het geval te zijn. Een pas 
afgestudeerde met een duidelijk en ontwikkeld loopbaanperspectief kan 
constateren dat er op de arbeidsmarkt helaas nauwelijks vraag is naar mensen met 
zijn of haar studieachtergrond. Men kan dan besluiten om in een geheel andere 
beroepssector te gaan solliciteren, waar de kansen om aan werk te komen beter 
liggen. De realiteit dwingt dan het loopbaanperspectief aan te passen en zich in 
andere richtingen te oriënteren. Een voorwaarde voor het aanpassingsvermogen 
van het loopbaanperspectief is daarom realiteitszin. Men dient eerst de de eigen 
loopbaansituatie onder ogen te zien en vervolgens de realiteitszin op te brengen 
om het tot dan gevoerde loopbaanbeleid te wijzigen. Het vermogen tot aanpassing 
heeft te maken met de flexibiliteit van loopbaanperspectief. 
Bij aanpassing van het loopbaanperspectief aan gewijzigde omstandigheden speelt 
het aspect strategische beleidsvorming een rol, dat Vollebergh (1982) omschrijft 
als het zoeken van de weg naar een onbekend of verschuivend en onzeker doel. 
De globale richting is gegeven, maar de precieze weg is afhankelijk van allerlei 
omstandigheden en zich aandienende mogelijkheden. Met name in een tijd, dat 
werkomstandigheden, taakinhouden en ook de arbeidsmarkt in haar geheel 
gekenmerkt worden door vaak drastische veranderingen, wordt het aspect strategie 
in het loopbaanperspectief belangrijk, wil men de loopbaan kunnen vervolgen. 
In hoeverre het hier gemaakte onderscheid tussen drie typen verandering valide is 
en bruikbaar is in de praktijk van loopbaancounseling zal nader onderzoek moeten 
aantonen. Dergelijk onderzoek is niet eenvoudig. De drie hier behandelde vormen 
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van verandering zijn immers naast en door elkaar actief. Perspectiefwijzigingen 
zullen ¿elden aan één veranderingsproces toe te schrijven zijn. Daarnaast speelt 
mee dat de wijzigingen betrekking kunnen hebben op de inhoudelijke elementen 
van loopbaanperspectief, op de wijze waarop die elementen ten opzichte van 
elkaar zijn georganiseerd, maar ook op de cognitieve processen die actief zijn 
binnen loopbaanperspectief zoals bij het concipiëren van doelen en de uitwerking 
daarvan in een ontwerp en actieplan (zie schema 1). Verandering houdt met 
andere woorden veelal een complex proces in. 
Wij veronderstellen dat ontwikkeling en aanpassing actief zijn bij verheldering 
van loopbaanperspectief in een counselingsituatie gezien de actief organiserende 
rol van de persoon bij deze twee processen. Loopbaancounseling haakt in op het 
vermogen tot ontwikkeling en aanpassing van loopbaanperspectief. 
2 2 4 Tijdsdimensie 
Alle menselijke gedrag speelt zich af in de tijd en is bewust of onbewust op de 
een of andere manier daarop betrokken De mens leeft in het nu, maar het 
verleden wordt meegedragen op weg naar de toekomst De persoon is gesitueerd 
in de tijd; gebonden aan het actuele moment, maar tegelijkertijd dat moment 
overstijgend door zich te richten op verleden of toekomst. Voor deze tijd-
doortrokkenheid van het bestaan wordt in de psychologie de term tijdsperspectief 
gebruikt (vgl Frank, 1939; Monks, 1967; R van de Loo, 1974; Breesch-
Grommen, 1975, Winnubst, 1975, Munnichs, 1977; Nuttin, 1980; Bom, 1984). 
Fraisse (1967, p. 159) zegt dat "chacun de nos actes s'insère dans une perspective 
temporelle..." Voor Winnubst (1975) \ormt tijdsperspectief de temporele grond-
structuur van het gedrag. Nuttin (1980, p.15 en 16) trekt een parallel tussen 
tijdsperspectief en het ruimtelijke perspectief Bij tijdsperspectief heeft de mentale 
representatie van ervaringen en gebeurtenissen op de tijdsas de visuele perceptie 
van ruimtelijk gesitueerde objecten vervangen. Hij definieert tijdsperspectief dan 
ook als de configuratie van de op de tijdas gesitueerde ervaringen en gebeur-
tenissen zoals voorgesteld door de persoon op een bepaald moment (Nuttin, 1980, 
P-21). 
Is het perspectief gericht op het verleden dan spreekt men van verledenperspectief. 
Wanneer de blikrichting de toekomst geldt, spreekt men van toekomstperspectief 
of toekomstoriëntatie (vgl. Trommsdorff, Burger, Lamm & Fuchsie, 1978) Nuttin 
(1980) plaatst tijdsperspectief, in het bijzonder toekomstperspectief, in het domein 
van de cognitieve psychologie van de motivatie. Hij zegt kernachtig (p 34): "Sans 
perspective future pas de projets." 
Extensie 
Verreweg het meest onderzochte aspect van tijdsperspectief is de extensie ervan, 
dat wil zeggen de mate van uitgestrektheid in verleden en toekomst (R. van de 
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Loo, 1974). Voor Lewin (1948) vormt een uitgestrekt tijdsperspectief een 
positieve indicatie van psychische gezondheid. Toekomstperspectief is ook in 
verbinding gebracht met het vermogen om de eigen loopbaansituatie te overzien 
en daarin beslissingen te nemen. Lopez-Baez (1980) vond een positieve 
samenhang tussen enerzijds vertrouwen in de toekomst en een duidelijk en 
gestructureerd beeld van die toekomst en anderzijds de mate van een realistisch 
loopbaanperspectief ("maturity of career consciousness"). In een studie van 
Savickas, Silling en Schwartz (1984) bleek een pessimistisch toekomstperspectief 
samen te gaan met een weinig planmatige houding ten opzichte van de verdere 
loopbaan. 
In het loopbaanperspectief zijn de dimensies verleden, heden en toekomst 
tegenwoordig, onderling verweven en actief. Doordat de loopbaan zich in de tijd 
voltrekt, strekt zich het perspectief uit in de tijd. Het perspectief is geworteld in 
de ervaringen van de persoon en omvat diens verleden. Tegelijkertijd wijst het 
perspectief naar de toekomst, doordat het zich richt op de toekomstige loopbaan. 
Uitgangspunt van loopbaanperspectief is echter steeds het heden, de actuele 
situatie van de persoon, die vanuit die situatie een bepaald gezichtspunt inneemt. 
De tijdsdimensie representeert tevens een bepaalde vorm van organisatie, namelijk 
de ordening van de loopbaanrelevante ervaringen op de tijdas. 
Predominantie 
Net zoals tijdsperspectief kan ook loopbaanperspectief variëren in de mate van 
oriëntatie op elk van de drie tijdsdimensies. In aansluiting op de literatuur over 
tijdsperspectief wordt hiervoor de term "predominantie" gereserveerd (zie 
Winnubst, 1975). Een loopbaanperspectief kan geheel in het teken staan van wat 
men heeft meegemaakt, zowel recentelijk als verder terug in het eigen verleden. 
Er kan echter ook sprake zijn van een zo sterke oriëntatie op de momentane 
loopbaansituatie, dat men er nauwelijks toekomt nog voor- of achteruit te kijken. 
Er is dan sprake van perspectiefversmalling. Tenslotte kan het loopbaanperspectief 
grotendeels gevuld zijn met allerlei gedachten en plannen met betrekking tot de 
toekomst. Dit laatste kan het geval zijn wanneer men bezig is met solliciteren of 
wanneer men vlucht in irreële wensdromen en toekomstfantasieën. 
Flexibiliteit 
Volgens Winnubst (1975) is een eenzijdige oriëntatie op één van de tijdsdimensies 
niet bevordelijk voor de psychische gezondheid. Op analoge wijze lijkt men 
daarom in zijn of haar loopbaanperspectief eveneens gebaat te zijn bij een 
evenwichtige oriëntatie op verleden, heden en toekomst, althans in het algemeen 
gesproken. Er zijn namelijk specifieke loopbaansituaties denkbaar, die juist een 
sterke oriëntatie op één tijddimensie, in elk geval tijdelijk, noodzakelijk kunnen 
maken. Flexibiliteit wordt daarom hier gedefinieerd als het vermogen om zich, 
afhankelijk van de specifieke loopbaansituatie, te richten op één van de drie 
tijdsdimensies. In een sollicitatiefase zal men gewoonlijk sterk op de toekomst 
zijn gericht. Op het hoogtepunt van een omvangrijk project, dat veel werk en 
39 
organisatie met zich meebrengt, heeft men geen tijd zich ook nog met de verdere 
loopbaan bezig te houden en wordt alle aandacht en energie opgeëist door wat 
hier en nu aan de orde is. Flexibiliteit van loopbaanperspectief is daarom wellicht 
een nog wezenlijkere indicatie van een realistisch loopbaanperspectief dan een 
evenwichtige oriëntatie op verleden, heden en toekomst en de mate van 
uitgestrektheid (extensie) in verleden en toekomst Een flexibel loopbaan-
perspectief kan zich namelijk steeds aansluiten bij de specifieke loopbaansituatie 
en loopbaanfase, waardoor het perspectief wordt afgestemd op de realiteit. 
2 2 5 Zm- en ι и htinggeving 
Behalve een organiserende of ordenende functie heeft loopbaanperspectief een 
oriënterende functie. Loopbaanperspectief fungeert namelijk tevens als ontwerp 
van de toekomstige loopbaan, waarbij dit ontwerp in belangrijke mate wordt 
bepaald door de doelen en waarden, die men via de loopbaan tracht te realiseren 
(vgl. schema 1). Via deze doelen en waarden geeft loopbaanperspectief richting 
aan ons actuele loopbaangedrag, zowel met betrekking tot datgene wat wij willen 
bereiken als wat wij willen vermijden 
Op de nchtmggevende functie van doelen en waarden bij menselijk gedrag wijzen 
de opvattingen van Adler (1933) en Buhler (zie bij voorbeeld Buhler en Massank, 
1969). Adler gebruikt de term "Finahtat" en Buhler de term "Intentionalitat" om 
aan te geven dat veel van ons gedrag toekomst- en doelgericht is Ben doel geeft 
zin aan het bestaan; men kan er zich als het ware aan optrekken, juist ook in 
moeilijke omstandigheden In dit verband wijst Lewin (1948) op het belang van 
een doelgericht en uitgestrekt tijdsperspectief voor het handhaven van het moreel 
van zowel een groep als individu. Allport (1961, ρ 380) zegt: "What integrates our 
energies is the pursuit of some goal Hierbij moet worden opgemerkt dat louter 
een doel als zodanig nog geen zm geeft aan ons leven, want het zijn de 
individuele handelingen in het nu, die ons bestaan en leven nu zinvol maken 
Zmervaring speelt zich altijd in het nu af Hun zin ontlenen de individuele 
handelingen echter aan het doel, waarop zij zi|n gericht. De aanwezigheid van een 
doel, zonder de mogelijkheid en de middelen daar in het nu naar toe te werken, 
leidt tot gevoelens van zinloosheid Het doel is immers onbereikbaar geworden. 
Een voorbeeld van een dergelijke ervaring van zinloosheid is de door Hermans, 
Hermans-Jansen en Van Gilst (1987) beschreven "fugit amor" ervaring, waarin de 
onbereikbaarheid van de ander centraal staat. 
Het onderkennen van een zin in de existentie vormt voor Frankl (1975, 1978) een 
belangrijke, zo met de belangrijkste voorwaarde voor psychische gezondheid 
Onderzoeken uitgevoerd met behulp van de op de theone van Frankl gebaseerde 
Purpose in Life Test geven empirische ondersteuning aan zijn opvattingen 
(Phillips, W M., 1980, Simmons, 1980, Reker, 1977) Gelderloos (1987) noemt 
doelgerichtheid ("directedness"), in de vorm van een omlijnde levensoriëntatie, 
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één van de kenmerken van psychische gezondheid. Dat het ontbreken van een 
concreet doel, van een duidelijke zin om voor te leven consequenties kan hebben 
voor de psychische gezondheid van de persoon, komt ook in studies naar de 
individuele gevolgen van werkloosheid naar voren (Jahoda en Lazarsfeld, 1933; 
Jahoda, 1982), hoewel de samenhang tussen werkloosheid en psychische 
gezondheid waarschijnlijk complexer is dan men gewoonlijk aanneemt (Schaufeli, 
1986). Voorts blijkt in de midcareer periode de zin vraag actueel te kunnen worden 
(Selles e.a., 1985). 
Samenvattend kan worden gesteld dat loopbaanperspectief op te vatten is als een 
zingevingssysteem. Immers vanuit het loopbaanperspectief worden lijnen naar de 
toekomst uitgezet en worden afzonderlijke ervaringen en beslissingen ingepast 
(georganiseerd) in het loopbaanontwerp, waardoor zij zin en betekenis krijgen. 
Eerst in het perspectief van wat de persoon nastreeft en verwacht in de loopbaan, 
laat zich diens actuele loopbaangedrag verstaan. Wil een afzonderlijke handeling 
zin hebben, dan moet zij namelijk zijn opgenomen in een groter geheel. Spranger 
(1966, p.19) formuleert dit inzicht aldus: "Eine Handlung hat Sinn, wenn sie in 
bezug auf Wertverwirklichung erfolgt und aus einem Wertzusammenhang 
verstanden werden kann." Volgens Wadsworth en Ford (1983, p.516) zijn doelen 
hiërarchisch georganiseerd, waarbij sommige doelen kunnen fungeren als 
"stepping stones toward the achievement of others." Door loopbaanperspectief op 
te vatten als een zingevingssysteem wordt tevens de organiserende functie ervan 
nog eens naar voren gehaald. Dat zingeving kan worden opgevat als een 
georganiseerd proces wordt beschreven door Hermans (1989). 
2.2.6 Nadere definiëring van loopbaanperspectief 
Op grond van de hier behandelde vijf centrale aspecten en tevens in aansluiting op 
de in paragraaf 2.1.4 gegeven omschrijving kan loopbaanperspectief worden 
opgevat als een verbijzondering van het zelfconcept, dat wil zeggen als een 
dynamische structuur met een organiserende, zin- en richtinggevende en tevens 
gedragsmediërende functie, die vooral betrekking heeft op wijze waarop men de 
eigen rol ziel in het domein van werk en loopbaan, zowel retrospectief als 
prospectief, en met een gevarieerde, veranderbare en tevens geordende inhoud. 
Deze opvatting van loopbaanperspectief sluit aan bij de waarderingsthcorie van 
Hermans, waarin het zelfconcept wordt omschreven als een geordend 
waarderingsproecs. In hoofdstuk 3 wordt deze waarderingstheorie beschreven, 
waarbij de hier behandelde vijf centrale aspecten van loopbaanperspectief in 
termen van deze theorie zullen worden besproken. De waarderingstheorie vormt 
tevens de grondslag voor de ontwikkeling van een concrete methodiek voor de 
bestudering en verheldering van loopbaanperspectief (hoofdstuk 4). 
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3 Loopbaanperspectief beschouwd vanuit de 
waarderingstheorie van Hermans 
Aangezien in de waarderingstheorie van Hermans hel zelfconcept een centrale 
plaats inneemt, menen wij dat deze theorie relevantie bezil voor een nader begrip 
van loopbaanperspectief. In hoeverre loopbaanperspectief op te vatten is in termen 
van de waarderingstheorie en beschouwd kan worden als een waarderingssysteem, 
zal in dit hoofdstuk aan de orde komen. Daama wordt besproken in hoeverre de 
op de waarderingstheorie gebaseerde zelfkonfrontatiemcthode bruikbaar is om 
loopbaanperspectief te onderzoeken en toe te passen in het kader van loopbaan-
advisering. 
De onderstaande schets van de waarderingstheorie beperkt zich tol die aspecten, 
die van belang zijn voor de uitwerking van het begrip loopbaanperspectief in 
termen van deze theorie. Voor uitvoerige informatie wordt verwezen naar de 
publicaties van Hermans (Hermans, 1974, 1981a, 1986b; Hermans e.a., 1985) en 
naar de dissertaties van Bonke (1984), Gerritsen (1984) en Gelderloos (1987) 
waarin de hoofdlijnen van de waarderingstheorie meer uitgebreid worden 
behandeld en besproken. 
3.1 Beknopte schets van de waarderingstheorie van Hermans 
In deze schets willen wij eerst de voornaamste begrippen van de 
waarderingstheorie bespreken. Daama zullen enkele specifieke aspecten van de 
waarderingslheorie belicht worden door deze theorie te vergelijken met de 
persoonlijke constructentheorie van Kelly. Tenslotte plaatsen wij enkele kantteke-
ningen bij de waarderingstheorie. 
3.1.1 Kernbegrippen van de waarderingstheorie 
Hermans (1987) omschrijft het "zelf als een georganiseerd systeem van 
waarderingen. Hiermee geeft hij aan dat wij ons op een bepaalde manier, namelijk 
waarderend, verhouden tot onze leefwereld. Aan al wat wij ervaren kennen wij 
een waarde toe en verlenen wij betekenis, zoals een dierbare herinnering, een 
moeilijk probleem, een goede vriend, een doel dat men voor ogen heeft, een 
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onbereikbaar ideaal, een schokkende droom of een diepgaand gesprek (Hermans, 
1987) ben naatdeiтц is met andere woorden een betekenis eenheid ( unit of 
meaning", Hermans, 1989) en houdt zowel een object in, waarop cen waardering 
betrekking heeft, alsook de toegekende waarde door de persoon 
Volgens Hermans is een waardering dynamisch omdat zij een energie opleverende 
spanning veronderstelt tussen de twee door William James onderscheiden aspecten 
van het zelf, namelijk "I" als het ervarende subject (self-as-knower) en "me" als 
het ervaren subject (self-as-known) Het ' Г is verbonden met de waarderende act 
en het me" met het object van de waardering 
In plaats van het begnp waardering gebruikt Hermans ook wel de term 
naaideqebied Men kan zich echter afvragen of het daarbij om in alle opzichten 
synonieme begrippen gaat Naar onze mening ligt een waardegebied dichter bij 
het object van de waardering en een waardering dichter bij het waarderingsproces 
Voor dit onderscheid pleit tevens dat Hermans zelf het begrip waardering aanduidt 
als een "process-term" (Hermans, 1988) Dat de term waardering een meer 
dynamische context suggereert dan de term waardegebied, zal vermoedelijk de 
reden zijn dat in latere publicaties van Hermans de term waardering de voorkeur 
krijgt boven het begnp waardegebied 
Een basisveronderstelling van Hermans is voorts dat de persoon de waarderingen 
ordent ten opzichte van elkaar Al wat wij ervaren wordt door ons in een zinvolle 
samenhang geplaatst Het structurerende verband dat aan deze ordening ten 
grondslag ligt noemt Hermans het naaidennçssysteem Binnen dit systeem 
kunnen waarderingen een meer of minder dominante positie krijgen, 
samensmelten, gesplitst worden of zelfs buiten het systeem worden geplaatst De 
configuratie van de waarderingen is in de loop van de tijd aan veranderingen 
onderhevig De persoonlijkheid is volgens Hermans (1987) een georganiseerd 
geheel van waarderingen Het totaal der waarderingen geeft aan hoe iemand zich 
verhoudt tot de eigen levenssituatie De persoon is geen geïsoleerd gegeven, maar 
bevindt zich steeds in een situatie en is daarmee in wisselwerking 
In recente publicaties wijzen Hermans с s (Hermans en Van Gilst, 1991, 
Hermans, 1991, en Hermans, Kempen en Van Loon, 1992) op de analogie tussen 
het waarderingssysteem en het pet wonlijke lex ensvei haal Zij baseren zich daarbij 
op de stroming van de narratieve psychologie (Sarbm, 1986, McAdams, 1985, 
1988), die gebruik maakt van autobiografisch materiaal, met name het eigen 
levensverhaal (lite-narrative), als methode van onderzoek van de individuele 
persoon Het verhaal maakt compositie van onze ervaringen mogelijk en fungeert 
als uitdrukkingsvorm daarvan In dat verhaal kunnen wisselende accenten worden 
gelegd en kunnen aan ervaringen een meer of minder centrale plaats worden 
toegekend De metafoor van het verhaal kan het eerder gemaakte onderscheid 
tussen 'T en "me" nog verduidelijken het "1" is de vertellende persoon (auteur) 
en "me" staat voor mijzelf als handelende persoon (acteur) in het verhaal 
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Organisatie van onze ervaringen is mogelijk door ons vermogen tot zelfreflectie. 
Al reflecterend neemt men afstand tot zichzelf als ervarend subject en beziet men 
zichzelf vanuit een bepaalde situatie of vanuit de positie van een ander. 
Reflecteren is volgens Hermans (1981a, p.89) in wezen een proces van 
symboliseren: men is in symbolische interactie met de situatie waarop de reflectie 
zich richt. Zelfreflectie stelt ons in staat het louter "hier en nu" te overstijgen. Een 
waardering kan daarom volgens Hermans (1987) worden opgevat als een tijd-
ruimtelijke oriëntatie. Als wij terugdenken aan iets dat wij hebben meegemaakt, 
dan kan die belevenis weer in alle intensiteit boven komen, alsof het een actuele 
ervaring betrof. En met betrekking tot de toekomst: in onze fantasie kunnen wij 
verre reizen maken. 
Affect- en gedragspatroon 
Elke waardering impliceert volgens Hermans een bepaalde affectief getinte 
betekenisstructuur, namelijk een positieve, negatieve of ambivalente (zowel 
positieve als negatieve) waarde. Deze betekenisstructuur vindt haar neerslag in het 
patroon van affecten, dat met een specifiek waardegebied is verbonden. Voor dit 
affectpatroon gebruikt Hermans ook wel de term modaliteit. In een latere 
uitwerking van de waarderingstheorie geeft Hermans (1981a) aan dat een 
waardering niet alleen met gevoelens, maar ook met gedragingen is verbonden. 
Het affect vormt de reagerende kant van de ervaring, het gedrag de agerende kant 
ervan. Het patroon van gedragingen, dat verbonden blijkt met een waardegebied, 
geeft eveneens informatie over de betekenis van dat waardegebied. 
De gedragsrcgulerende functie van affecten 
Hoewel de waarderingstheorie een expliciete plaats toekent aan gevoelens en 
gedragingen in het waarderingssysteem, geeft de theorie nog relatief weinig 
aandacht aan de rol en functie van deze twee componenten van ons ervaren. 
Gevoelens en gedragingen zijn meer dan beschrijvende categorieën, die weergeven 
hoe wij onszelf op een bepaald moment voelen en gedragen, zij vormen namelijk 
in de eerste plaats de kernelementen in een complex feedbacksysteem, waardoor 
ons gedrag wordt gestuurd. Volgens Higgins (1987) ontstaan positieve en 
negatieve gevoelens door de ervaren afstand tussen ons actuele zelf (de opvatting 
over de persoon die wij zijn op een bepaald moment) en ons ideale zelf (degene 
die wij zouden willen zijn) of ons normatieve of "ought"-zelf (degene die wij 
behoren te zijn). Is die afstand groot dan ervaren wij dat als negatief en zullen wij 
proberen die afstand te verkleinen ofwel door onze situatie zodanig te veranderen 
dat doordaar ons actuele zelf dichter bij ons ideale of normatieve zelf komt te 
liggen of wel door het bijstellen van onze verwachtingen en normen. Is de afstand 
gering, dan zullen wij er alles aan doen om die situatie te behouden. Aldus 
kunnen gevoelens ons gedrag beïnvloeden. Ook Carver en Scheier (1990) wijzen 
op de rol van positieve en negatieve gevoelens bij de regulering van gedrag, door 
de feedback die zij ons geven over onszelf en onze situatie. Intentioneel gedrag 
kan volgens hen verstaan worden als een proces van "feedback control". Volgens 
Carver en Scheier wordt de mate van positiviteit of negativiteit van onze 
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gevoelens met zozeer bepaald door de feitelijke discrepantie tussen ons actuele 
zelf aan de ene kant en ons ideale of normatieve zelf aan de andere kant (vgl. 
Higgins, 1987), als wel door de mate waann de gepercipieerde afstand tussen 
beide componenten van ons zelfbeeld verandert. Het is hier met de plaats om deze 
recente inzichten omtrent de koppeling van gevoel en gedrag verder uit te werken 
in termen van de waardermgstheone Wel menen wij dat een waarderingssysteem 
door de feedback verschaffende functie van gevoelens kan worden opgevat als een 
gedragsregulerend systeem. 
3 12 Waardermgstheone en persoonlijke constiuctentheone 
Deze paragraaf is bedoeld om de waardermgstheone nog meer profiel te geven 
door haar te plaatsen naast een andere bekende persoonlijkheidstheorie. Daarbij 
beperken wij ons tot enkele hoofdlijnen omdat het buiten het bestek van dit boek 
valt om beide theorieën uitvoerig met elkaar te vergelijken. De keuze voor de 
theorie van Kelly is niet toevallig. Beide theorieën worden namelijk vaak naast 
elkaar genoemd (zie bij voorbeeld De Boeck, 1988), beiden worden gerekend tot 
de fenomenologische benadering (oa. door Bonanus, 1980) en beiden hebben een 
uitwerking in een methode voor persoonlijkheidsonderzoek. 
De persoonhjkhcidsopvatting in beide theorieën is echter wezenlijk verschillend. 
Kelly benadrukt de rol van de persoon als wetenschapper ("man the scientist"), 
die wat hij ervaart en meemaakt probeert te herleiden tot constructen, die hem in 
staat stellen de werkelijkheid te begrijpen en daarop te anticiperen. Constructen 
hebben het karakter van hypothesen die de persoon benut om zijn leefwereld te 
ordenen. Een voorbeeld van een construct (ontleend aan Bonanus, 1980, p.40) is 
de dimensie man - vrouw, waardoor wij in staat zijn mensen te herkennen als 
man of als vrouw en ons gedrag daarop af te stemmen. De constructen zijn 
georganiseerd in "trapsgewijs opgebouwde, hierarchische constructensystemen" 
(Bonanus, 1980, ρ 34). Hermans vat daarentegen de persoon op als een 
"reflekterende en zelforganiserende instantie" (Hermans e.a., 1985, ρ 163), die via 
de waarderingen betekenis verleent aan de wereld waann men leeft en aan wat 
men ervaart Waarderingen berusten op een cogmtief-affectiet proces en zijn 
direct gerelateerd aan het concrete ervaren van de persoon ZIJ vormen als het 
ware gestolde en in beeldende taal verwoordde ervaringen. Constructen berusten 
op een cogmtief-rationeel proces en zijn vooral classificaties van ervaringen. Bij 
Kelly construeert de persoon, bij Hermans ervaart, reflecteert en vertelt de 
persoon. In een vergelijking die Hermans (1974, p.307-308) zelf maakt tussen zijn 
theorie en die van Kelly zegt hij dat een waardegcbied dichter bij de ervaring van 
de persoon staat dan een construct. 
In de op beide theorieën gebaseerde onderzoeksmethoden komt het hierboven 
gesignaleerde verschil in persoonlijkheidsopvatting eveneens naar voren (zie 
hiervoor bij voorbeeld De Boeck, 1988). De /elfkonfrontatiemethode van 
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Hermans laat mensen m hun eigen bewoordingen persoonlijke ervanngen 
rapporteren Bij de gridmethode van Kelly staat het categonseren van een 
standaard serie personen uit de eigen omgeving op bi-polaire dimensies centraal 
Beide methoden hebben hun voor- en nadelen De kracht van Hermans' 
benadering is dat de eigen ervaringswereld van de client aan bod kan komen en 
bespreekbaar wordt Bij de gridmethode staat de client veel verder af van die 
ervaringswereld, maar worden wel de centrale assen of schema's (constructen) 
zichtbaar die men hanteert bij het structureren van de eigen ervaringswereld 
Dergelijke (cognitieve) schema's zijn uit het materiaal van de 
zelfconfrontatiemethode moeilijker aflcidbaar 
De bovenstaande vergelijking tussen beide persoonlijkheidsbenadermgen is 
gemaakt om de waarderingstheorie nader te illustreren en daarom verre van 
volledig Benadrukt zijn daarom ook de verschillen Die verschillen, hoewel zeker 
aanwezig, zijn nader beschouwd echter misschien toch minder fundamenteel dan 
op het eerste gezicht lijkt Wij hebben daarvoor twee argumenten In de eerste 
plaats lijkt er een zekere verwantschap tussen Kelly's persoon als wetenschapper 
en Hermans' persoon als medeonderzoeker In de tweede plaats is in latere 
uitwerkingen van de gridmethode (zie Bonarius, 1980) expliciet ruimte ingebouwd 
voor het gesprek tussen dient en helper Hierdoor kan de eigen ervaringswereld 
aan bod komen en wordt de methode niet alleen gebruikt als een diagnostisch 
instrument in het onderzoek van de individuele persoonlijkheid 
3 13 Kanttekeningen bij de waardeiingstheone 
3 131 Het begrip waai dei mgssysteem nader beschouwd 
Ondanks de centrale plaats welke het waardenngsysteem inneemt in de 
waarderingstheorie, besteedt Hermans betrekkelijk weinig aandacht aan dit begnp 
In de twee delen over de waardenngstheone uit 1981 (Hermans, 1981a) en de 
publicatie uit 1985 (Hermans e a , 1985) ontbreekt bijvoorbeeld in het 
zakenregister elke verwijzing naar het begrip systeem of waarderingssysteem In 
Hermans' boek 'Waardegebieden en hun Ontwikkeling" uit 1974 komt het 
daarentegen wel voor in de index (p 338), weliswaar zonder verwijzing naar een 
pagina, maar wel met een definitie Deze luidt als volgt ' de wijze waarop de 
waardegebieden georganiseerd zijn in de vorm van hierarchische structuren ' 
Het is interessant om deze definitie te leggen naast twee definities van systeem m 
het algemeen In Van Dale (1978) wordt systeem omschreven als 'stelsel, geleed 
en geordend geheel, complex, geschikt volgens een ordenend beginsel ' De 
filosoof J В Hollak omschrijft in de Katholieke Encyclopedie van 1954 systeem 
als ' een samenhang van een veelheid van kennis, resp inzichten naar een 
gemeenschappelijk beginsel van ordening " Wij zien onmiddellijk de verwantschap 
tussen de drie definities, deze is gelegen in het aspect ordening of organisatie Er 
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is echter ook een verschil. In de definities van Van Dale en Hollak wordt 
gesproken over een ordenend beginsel als grondslag voor een systeem, terwijl in 
Hermans' definitie elke verwijzing hiernaar ontbreekt. Wij vinden dit een omissie 
in de definitie van Hermans; niet alleen vanwege het ontbreken van wat kennelijk 
een kemaspect is van een systeem, maar ook omdat aan elk waarderingssysteem 
wel degelijk een (universeel) ordenend beginsel ten grondslag ligt: persoonlijke 
betekenis (personal meaning) oftewel zinvolheid. De waardegebieden 
(waarderingen) worden in een voor de persoon zinvolle samenhang geplaatst. Niet 
voor niets ziet Hermans (1989) de waarderende activiteit van de persoon als een 
proces van betekenisverlening ("meaning construction"). Voorgesteld wordt 
daarom om in de definitie dit ordenend beginsel op te nemen. 
Wij willen er voorts op wijzen dat hiërarchische structurering, zoals uitgedrukt in 
Hermans' definitie, niet de enige organisatievorm is in een waarderingssysteem. 
Naast hiërarchische structuren, zijn er ook nevenschikkende verbanden, waarbij 
waardegebieden bij voorbeeld rond een bepaald thema geordend zijn. Hiërachische 
structuren zijn echter wel wezenlijk voor een waarderingssysteem, zoals ook 
impliciet wordt aangeduid door de termen "ordenend beginsel" en "zinvolle 
samenhang". 
Op grond van de voorgaande overwegingen wordt de volgende definitie van 
waarderingssysteem voorgesteld: het geordend totaal der waarderingen, waarbij 
deze door de persoon in een voor hem of haar zinvolle samenhang zijn geplaatst, 
en dat aldus tot uitdrukking brengt hoe deze persoon zich verhoudt tot diens 
leefwereld. 
3.1.3.2 De cognitieve structuur van het waarderingssysteem 
Wij willen nog een tweede kanttekening plaatsen. In de waarderingstheorie krijgt 
de affectieve kant van het waarderingssysteem verhoudingsgewijs meer aandacht 
dan de cognitieve structuur ervan. Dit blijkt uit het feit dat de ordening van het 
waarderingssysteem is gebaseerd op affectieve structuren zoals neergelegd in de 
affectmatrix. Ofschoon cognitieve processen hun neerslag vinden in de 
formulering van waardegebieden, worden er geen cognitieve structuren ontworpen 
op grond van de inhoud van de waardegebieden zelf. 
Voortgezette aandacht voor de cognitieve kant van het waarderingssysteem kan 
o.i. bijdragen tot nadere invulling en uitwerking van de hiërarchische structuur 
ervan. Naast een structurering naar affectieve beleving zou het waarderings-
systeem ook een cognitieve structuur kunnen kennen, waarmee niet beweerd 
wordt dat het daarbij steeds en per se om twee geheel verschillende structuren 
gaat. Wanneer het affect kan dienen als bron van informatie, zoals Hermans 
herhaaldelijk stelt, is de afstand tussen cognities en affecten blijkbaar 
overbrugbaar. 
Toegang tot de cognitieve structuur geven allereerst de waardegebieden. Zij 
bevatten immers een cognitieve inhoud. Inhoudsanalytische technieken kunnen 
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behulpzaam zijn om deze inhoud nader te bestuderen en om gemeenschappelijke 
thema's of inhoudelijke aspecten over meer waardegebieden heen te achterhalen. 
Een voorbeeld van een dergelijke benadering is te vinden bij Van Assen (1985), 
die een categorieënsysteem hanteert om waardegebieden inhoudelijk te 
classificeren. 
Een tweede weg om de cognitieve structuur te belichten houdt in dat onderzocht 
wordt welke waardegebieden, die dicht bij de onmiddellijke ervaring liggen, 
samenhangen met waardegebieden met een meer overkoepelende betekenis in de 
vorm van centrale inzichten, overtuigingen en visies. Hermans (1981a, p.125) 
refereert aan deze benadering, maar de methodische uitwerking van de ZKM laat 
naar onze mening op dit punt te wensen over. In het kader van 
loopbaanbegeleiding zijn wij niet alleen geïnteresseerd in dergelijke 
overkoepelende en generale inzichten, maar met name ook in de doelhiërachische 
structuur van loopbaanperspectief. De wijze waarop de persoon zijn of haar 
doelen impliciet of expliciet ordent in een hiërarchische structuur vormt immers 
een essentieel onderdeel van iemands loopbaanperspectief. 
3.2 Loopbaanperspectief opgevat als waarderingssysteem 
Loopbaanperspectief zou men kernachtig kunnen definiëren als iemands 
"loopbaan-zelf. Wanneer nu, zoals Hermans aannemelijk maakt, het zelf 
beschouwd kan worden als een waarderingssysteem, zou ook loopbaanperspectief 
als zodanig kunnen worden opgevat. In deze paragraaf willen wij onze veronder-
stelling dat loopbaanperspectief dezelfde structuur en functie heeft als een 
waarderingssysteem nader uitwerken en onderbouwen. Daartoe zullen de vijf 
onderscheiden aspecten van loopbaanperspectief, te weten inhoud, organisatie, 
veranderbaarheid, tijd en zingeving, belicht worden vanuit de waarderingslheorie. 
Tevens willen wij gebruik maken van een recente uitwerking van de waarderings-
thcorie, namelijk de verbinding die is gelegd met de narratieve psychologie. 
Zelfconcept is niet alleen te beschouwen als een voorwetenschappelijke theorie 
van de persoon over zichzelf (Hermans, 1981a, p.121), maar ook als een "self-
narrative" omdat het eigen zelfbeeld tot uitdrukking wordt gebracht in verbale 
symboliseringen (Hermans en Van Gilst, 1991). Op analoge wijze kan 
loopbaanperspectief opgevat worden als iemands loopbaanverhaal, dat wil zeggen 
het verhaal dat men zichzelf en anderen vertelt wanneer men reflecteert over de 
eigen loopbaan. De onderstaande uitwerking van loopbaanperspectief in termen 
van de waarderingstheorie is uiteraard niet de enig mogelijke benadering van 
loopbaanperspectief. Gewezen is reeds op de Persoonlijke Constructen Theorie 
van Kelly als mogelijke invalshoek om loopbaanperspectief te bestuderen. 
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3 2 1 Waardegebieden als inhoud van loopbaanpet spec tief 
Iemands loopbaanperspectief is geen "loos" maar een "gevuld" perspectief. Het 
omvat alles wat men in het kader van zijn of haar loopbaan van belang acht. 
Aangezien Hermans (1981a, p.8) een waardcgebied omschrijft als datgene wat 
iemand in het proces van zelfreflectie belangrijk vindt, kunnen de elementen 
(ervaringen, wensen, herinneringen, plannen enz.), die te zamen het loop-
baanperspectief vormen, ook als waardegebieden worden aangeduid. Men kan 
daarbij denken aan concrete loopbaanrelevante ervaringen, zoals het behalen van 
een bepaald examen, een conflict met een collega, een mislukte sollicitatie, de 
afronding van een belangrijk project, een opluchtend gesprek met de chef, maar 
ook aan meer abstracte zaken, zoals in de maatschappij levende visies en 
discussies omtrent thema's als de emancipatie van de vrouw en vervroegde 
uittreding, die als persoonlijke betekenissen in de vorm van waardegebieden een 
plaats in het loopbaanperspectief kunnen krijgen. 
Door loopbaanperspectief op te vatten als een configuratie van waardegebieden, 
wordt tevens aangegeven dat in de regel meer waardegebieden in het perspectief 
betrokken zijn. Via de waardegebieden bestrijkt loopbaanperspectief het 
situationele veld waarvan de persoon onlosmakelijk deel uit maakt. Wordt dit 
situationele veld maar beperkt in het perspectief betrokken, dan bestaat het nsico 
dat men geen adequaat antwoord op de situatie kan geven (zie Hermans, 1981a, 
p. 122). Iemand, die van baan wil veranderen en zich eenzijdig op de arbeidsmarkt 
oriënteert, loopt de kans een te enge benadering te kiezen Zijn of haar 
loopbaanperspectief dient dan verbreed te worden tot andere functieterreinen en 
opleidingsmogelijkheden, waardoor een meer optimale en vaak meer reële 
afstemming tussen eigen wensen en mogelijkheden van de arbeidsmarkt tot stand 
komt. 
Naar onze mening profileert zich loopbaanperspectief ten opzichte van een 
waarderingssystcem in het algemeen, doordat loopbaanperspectief -idealiter-
waardegebieden omvat die verwijzen naar doelen, een loopbaanontwerp en 
loopbaanplannen (zie schema 1). De term idealiter is hier bewust gebruikt, want 
nogal eens blijkt het bij mensen te schorten aan inhoudelijke elementen zoals een 
loopbaanontwerp of aan de afstemming tussen ontwerp en plannen. Een 
belangrijke opgave bij loopbaancounsehng is vaak juist het verduidelijken en 
verhelderen van deze elementen. Waardegebieden vormen de sleutel tot iemands 
loopbaanperspectief alsook de sleutel tot verdere uitbouw en ontwikkeling ervan. 
5 2 2 De organisatie van waardegebieden in het loopbaanperspectief 
De verschillende waardegebieden vormen geen losse, incoherente elementen in het 
loopbaanperspectief, maar zijn ten opzichte van elkaar georganiseerd. Voor de 
wijze waarop loopbaanrelevante ervaringen hun plaats krijgen in loopbaan-
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perspectief kan de metafoor van het verhaal behulpzaam zijn. Zoals in een verhaal 
de verschillende elementen in een betekenisverband worden verwerkt, zo worden 
ook in loopbaanperspectief de waardegebieden op een voor de persoon 
betekenisvolle wijze geordend Dit houdt in dat afzonderlijke waardegebieden pas 
goed in hun onderlinge samenhang verstaan kunnen worden. 
In Hermans e.a.(1985) worden twee mveau's van organisatie onderscheiden. Op 
een manifest niveau geven de waardegebieden weer wat iemand op een bepaald 
moment concreet bezighoudt in het kader van diens loopbaan. Du is voor elke 
persoon weer anders, want ieders loopbaansituatie is specifiek. Op een latent 
niveau zijn verschillende waardegebieden te herleiden tot eenzelfde grondmotief, 
welke in principe bij elke persoon kan voorkomen Hierdoor wordt het mogelijk 
loopbaanperspectieven van verschillende personen met elkaar te vergelijken en te 
onderzoeken. 
Een voorbeeld kan het bovenstaande verduidelijken. Op een manifest niveau zeer 
verschillende waardegebieden zoals het werken voor een bepaald diploma, het 
zich inzetten voor een project, het voorzitter zijn van de personeelsvereniging en 
het actief lid zijn van een politieke partij kunnen op een latent niveau 
samenhangen met één grondmotief: het streven naar zelfbevestiging. Bij iemand 
anders kunnen dezelfde waardegebieden echter voor een geheel ander grondmotief 
staan: het streven naar verbondenheid met anderen. De structuur van 
waardegebieden in loopbaanperspectief kan men omschrijven als een zinstructuur 
omdat de afzonderlijke waardegebieden hun zm ontlenen aan het motief dat eraan 
ten grondslag ligt. 
Wat zich op latent niveau binnen iemands waardenngssysteem laat onderscheiden 
kan soms onbewust zijn, maar dat hoeft zeker met altijd het geval te zijn De 
bovenbeschreven persoon, die uit is op zelfbevestiging, kan zijn doelen en activi-
teiten heel bewust gekozen hebben in dat kader. Du wijst nog eens op het belang 
voor aandacht voor cognitieve processen in het waarderingssysteem. Vermoedelijk 
kunnen naast een structurering in manifest en latent niveau nog andere wijzen van 
structurering actief zijn binnen het waarderingssysteem. Bij loopbaanperspectief 
denken wij dan met name aan een doelhierarchische organisatie van 
waardegebieden. Wij hebben echter reeds opgemerkt dat de hierarchische 
structurering van een waardenngsysteem, met name in cognitief opzicht, een 
betrekkelijk onderbelicht aspect is van de waarderingstheone. 
Organisatiestructuren 
Met het oog op loopbaancounselmg interesseren ons met name doelhierarchische 
structuren in loopbaanperspectief. Deze structuren kunnen zichtbaar worden aan 
de hand van de formulering van bepaalde waardegebieden, zoals: "Als ik dat 
diploma niet haal, kan ik promotie wel vergeten." of "Over dne jaar wil ik bij 
mijn werkgever een leidinggevende positie vervullen, want dat is voor mij de 
enige manier om hogerop te komen." Bespreking van en reflectie op dergelijke 
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gebieden kan dan vervolgens leiden tot het formuleren van waardegebieden waarin 
de achterliggende doelen ol motieven worden genoemd Waarom streeft men naar 
een leidinggevende functie of waarom is men bang voor bepaalde blokkades in de 
loopbaan7 Ook kan de client uitgenodigd worden om te reflecteren over de weg 
om een bepaald doel te realiseren. De inzichten die daaruit voortvloeien kunnen in 
een waardegebied worden vastgelegd, waann een loopbaanplan geconcentreerd is, 
zoals. "Ik ga met mijn chef overleggen dat ik graag wil gaan leidinggeven; in dat 
kader wil ik eerst een managementcursus gaan doen, maar dan wil ik wel de 
garantie van mijn chef dat ik over een half jaar projectverantwoordelijkheid krijg, 
via projectmanagement wil ik dan over twee jaar toe /ijn aan een leidinggevende 
functie " Een dergelijk waardegebied is een voorbeeld van doelhierarchische 
organisatie binnen één waardegebied. 
Informatie over de doelhierarchische organisatie wordt tevens verkregen door met 
de client na te gaan of er tegenstrijdige of moeilijk verenigbare doelen worden 
genoemd of doelen die blijven zweven, omdat zij geen uitwerking vinden in een 
loopbaanplan Dit voorbeeld geeft tevens aan dat onderzoek naar doelhierarchische 
structuren in loopbaanperspectief niet eenvoudig is. Men kan zelfs zeggen, per 
definitie niet eenvoudig, want het kernprobleem bij veel cliënten, die een beroep 
doen op loopbaancounseling, is juist dat men geen duidelijk loopbaanpad voor 
zich ziet. 
Coherentie 
Voor de mate van onderlinge samenhang tussen waardegebieden gebruikt 
Hermans (1981a, p.126) de term konsistentie De metafoor van het verhaal doet 
de term coherentie echter beter op haar plaats zijn. Wij spreken immers van een 
coherent verhaal wanneer het om een samenhangend verhaal gaat Coherentie 
vormt een indicatie van de kwaliteit van iemands loopbaanperspectief. Geïsoleerde 
waardegebieden dragen niet bij tot de verdieping en verheldering van loopbaan-
perspectief en kunnen met profiteren van de ovenge waardegebieden in het 
waarderingssysteem. Van een coherent loopbaanperspectief is sprake wanneer de 
verschillende waardegebieden niet m directe tegenspraak met elkaar zijn of 
wanneer men zich ervan bewust is dat waardegebieden in bepaalde opzichten 
tegengestelde elementen bevatten. Wanneer men actief solliciteert, maar niet 
genoeg aandacht geeft aan de eigen presentatie, kan dit het verkrijgen van een 
baan in de weg staan. Wanneer de gebieden "presentatie" en "solliciteren" op 
elkaar worden betrokken en men er in slaagt om elk gebied vanuit het perspectief 
van het andere gebied te bezien, kan dit tot een gewijzigde presentatie in 
sollicitatiesituaties leiden en de kans op het verkrijgen van de gewenste functie 
vergroten. 
Processen 
Vermoedelijk spelen verschillende processen een rol bij de organisatie van 
waardegebieden in het loopbaanperspectief. In hoofdstuk twee zijn de processen 
integratie en differentiatie reeds aan de orde geweest. Daarnaast zouden zogeheten 
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autonome en intentionele processen actief kunnen zijn, die volgens Van Parreren 
(zie Vollebergh, 1958)in het leerproces onderscheiden kunnen worden. Van een 
autonoom proces is sprake wanneer handelingen als het ware automatisch 
verlopen doordat een bepaald object of situatie een hele keten van handelingen in 
werking zet. Men kan bij voorbeeld denken aan dagelijkse gewoontes of rituelen, 
maar ook aan autorijden, waarbij de meeste handelingen als vanzelf verlopen. Bij 
intentionele processen gaat het daarentegen om bewust en vanuit de wil (dus 
cognitief!) gestuurde processen. Hiervan is bij voorbeeld sprake als wij willen 
leren autorijden of bepaalde gewoontes en ingesleten gedragspatronen willen 
afleren (zie Vollebergh 1958, p.27). 
Worden beide processen toegepast op de organisatie van loopbaanperspectief, dan 
lijkt het autonome proces vooral een rol te spelen bij vaste, ingesleten 
overtuigingen en opvattingen. Denk bij voorbeeld aan de "vastgeroeste" mening 
dat men toch geen kans heeft op de arbeidsmarkt of aan de irreële ambitie tot een 
managementfunctie, terwijl men daar noch de capaciteiten, noch de ervaring voor 
heeft. Intentionele processen lijken in het spel te zijn wanneer dergelijke 
meningen en ambities doorbroken worden en men tot andere inzichten komt. Tot 
het activeren van intentionele processen kan naar onze mening loopbaancounseling 
bijdragen. Nadere studie zal uitsluitsel moeten geven over de mate waarin deze en 
mogelijke andere processen bijdragen aan de organisatie van waardegebieden in 
het loopbaanperspectief. 
3.2.3 De veranderbaarheid van loopbaanperspectief ais waarderingssysteem 
Loopbaanperspectief opgevat als een waarderingssysteem is in beginsel niet 
gesloten maar open. Er is ruimte om nieuwe waardegebieden in het systeem op te 
nemen, bestaande gebieden uil te breiden of in te krimpen, waardegebieden een 
andere plaats in het systeem te geven of ook om bepaalde waardegebieden te 
schrappen of te vervangen door andere. Een waardegebicd kan op een bepaald 
moment centraal in onze aandacht staan en in sterke mate onze algemene 
stemming beïnvloeden en kleuren. Na verloop van tijd kan dit waardegebied 
echter een minder centrale plaats gaan innemen, omdat andere waardegebieden 
meer aandacht gaan krijgen. 
Onze waarderingen kunnen veranderen in de tijd. Op het moment, dat wij een 
tegenslag moeten incasseren, kunnen wij dat als bijzonder vervelend ervaren. 
Achteraf kunnen wij een dergelijke ervaring toch als leerzaam beschouwen. De 
verschuiving in waardering kan ook in negatieve richting gaan. Wanneer wij ons 
frequent aan bepaalde verplichtingen onttrekken (bij voorbeeld regelmatig colleges 
verzuimen), kunnen wij daaraan op korte termijn plezier beleven, maar achteraf 
spijt hebben, dat daardoor de studie niet is afgemaakt. 
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Wanneer loopbaanperspectief deze openheid en mogelijkheid tot verandering niet 
zou hebben, zou er geen variatie, noch ontwikkeling zijn in onze verhouding tot 
onze omgeving. Evenmin zouden wij de mogelijkheid hebben om nieuwe 
ervaringen, zowel positieve als negatieve (teleurstellingen), te verwerken. Volgens 
Hermans (1974, p.300) vormt een flexibel waarderingssystcem een basisvoor-
waarde voor psychische gezondheid. Tegelijkertijd vormt flexibiliteit een 
basisvoorwaarde voor een realistisch waarderingssysteem, dat wordt gekenmerkt 
door de afstemming ervan op de realiteit. 
Reorganisatie 
Zonder de mogelijkheid tol verandering zou loopbaanperspectief zich niet kunnen 
ontwikkelen. Van ontwikkeling is sprake wanneer er in een waarderingssysteem 
structurele veranderingen optreden. Er vindt reorganisatie van het systeem plaats. 
Daarbij gaat het steeds om kwalitatieve wijzigingen van de inhoud en de 
organisatie van de waardegebieden. Dit betekent overigens niet dat alle waarde-
gebieden moeten veranderen. Bepaalde delen van het systeem kunnen ongewijzigd 
blijven en eventueel pas in een latere fase veranderen. Er zijn in het systeem ook 
constante elementen nodig, die ervoor zorgen dat men zich als dezelfde persoon 
blijft ervaren. Naast een "zekere openheid" dient loopbaanperspectief ook een 
"zekere geslotenheid" te hebben (vgl. Strasser, 1950). Stabiliteit en verandering 
gaan samen binnen een waarderingssysteem (vgl. Hermans, 1986a). Het is 
aannemelijk dat tussen stabiliteit en verandering een bepaald evenwicht dient te 
zijn, wil er van een gerichte ontwikkeling van loopbaanperspectief sprake zijn. 
Grote schommelingen zetten de draagkracht van het systeem onder druk. 
Een flexibel loopbaanperspectief stelt ons in staat uiteenlopende 
loopbaanervaringen in ons perspectief en daarmee in ons leven te integreren. Op 
deze manier ontwikkelt men zichzelf gedurende de loopbaan. Schein (1981, p.266) 
merkt over dit ontwikkelingsproces van de persoon gedurende de loopbaan het 
volgende op: "It is highly unlikely that he will change substantially in his basic 
personality structure and his pattem of psychological defenses, but he may change 
drastically in his social selves in the sense of developing new attitudes and values, 
new competencies, new images of himself, and new ways of entering and 
conducting himself in social situations." Vrij vertaald komt Schein's 
gedachtengang hierop neer dat de persoon in kwestie zichzelf blijft, maar dat 
diens loopbaanperspectief verandert. Men kan evengoed zeggen dat diens 
loopbaanverhaal verandert, want perspectiefveranderingen komen tot uiting in het 
loopbaan verhaal. Dit is daarom een zich ontwikkelend verhaal. Al naargelang de 
situatie en loopbaanfase, waarin men zich bevindt, wijzigt zich het verhaal. De 
verhaalvorm fungeert daarbij als organisatievorm voor de verhaal-elementcn, die 




Een manier om loopbaanperspectief te verdiepen en te verhelderen is het in de 
praktijk toetsen en tot ontwikkeling brengen van in waardegebieden geformuleerde 
inzichten en overtuigingen Hermans (1974, p.152) noemt dit het validatieproces. 
Men gaat dan na of wat men tot dusverre meende en ervaarde wel altijd klopt met 
de werkelijkheid. Iemand, die meent dat hij door zijn collega's maar half wordt 
geaccepteerd, kan door het onderzoeken van situaties waarin hij met zijn collega's 
te maken heeft tot de ontdekking komen dat zijn gennge acceptatie eerder 
samenhangt met zijn eigen gedrag -bij voorbeeld een nogal solistische opstelling-
dan met onwil van de kant van zijn collega's. Dit nieuwe inzicht kan dan 
aanleiding zijn om het eigen gedrag te veranderen, wat een andere houding van de 
collega's tot gevolg kan hebten. Waardegebieden die voor een validatieproces 
worden uitgekozen heten validatiegebieden. 
Door vdhdatiegebieden te construeren wordt niet alleen een brug geslagen naar de 
concrete loopbaansituatie en het gedrag van de persoon in die situatie, maar 
worden tevens aanknopingspunten verkregen voor het doormaken van een 
ontwikkelingsproces volgens de cyclus Ervaren - Symboliseren - Ervaren 
(Hermans, 1981, p.101). Van symboliseren is sprake wanneer men over zichzelf 
reflecteert. De inzichten en constateringen, die uit deze reflectie voortvloeien, 
staan open voor vahdenng in de concete loopbaansituatie. Hoe aan dit proces van 
Ervaren-Symbohseren-Ervaren vorm kan worden gegeven, zal in het tweede deel 
van dit hoofdstuk aan de orde komen bij de bespreking van de 
zelfkonfrontatiemethode als mogelijke aanpak voor loopbaancounseling. 
3 2 4 De tijdsdimensie van waardeiinçsysteem en loopbaanperspectief 
Binnen loopbaanperspectief opgevat als waardenngssystecm komt de tijddimensie 
naar voren bij de ordening van de waardegebieden op de tijdas. Deze ordening 
vormt een belangrijk organisatieprincipe binnen het loopbaanperspectief. Het 
relatieve aantal waardegebieden per tijdsdimensie kan een indicatie vormen van de 
mate waarin het loopbaanperspectief op verleden, heden of toekomst is 
georiënteerd. Het betreft hier het aspect pi edominantie, dat wil zeggen door welk 
tijdssegment men het meest wordt beheerst. Iemand, die zich niet kan losmaken 
van het verleden, zal waarschijnlijk meer met het verleden samenhangende dan 
toekomstgerichte waardegebieden hebben Dit is bij voorbeeld het geval wanneer 
men een bepaalde teleurstelling maar niet kan verwerken. Tussen de proportionele 
verdeling van het aantal waardegebieden en de mate van preoccupatie met de 
verschillende tijdszones is echter lang niet altijd een rechtlijnig en eenduidig 
verband. Cottle (1968) constateert in zijn onderzoek dat 18-jarigen systematisch 
meer zaken noemen die betrekking hebben op het verleden dan op de toekomst 
(plannen, projecten enz.). Zijn verklaring hiervoor is dat het gemakkelijker is 
gebeurtenissen te vermelden die op concrete ervaringen teruggaan, dan om zaken 
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te noemen die zich nog moeten voordoen en daarom nog een speculatief karakter 
hebben. 
Behalve predominantie kan het aspect extensie worden onderscheiden. Hieronder 
wordt de uitgestrektheid van het perspectief in verleden, heden en toekomst 
verstaan. Beide aspecten, predominantie en extensie, zijn ontleend aan de 
literatuur over tijdsperspectief (zie o a. Winnubst, 1975). De temporele ordening 
van de waardegebicden versterkt het gevoel van continuïteit iemand te zijn met 
een verleden, heden en toekomst. 
Nog op een andere manier is de tijdsdimensie actief in het loopbaanperspectief. 
Hermans (1987, p.ll) stelt dat een waardering (valuation) pas goed begrepen kan 
worden wanneer zij wordt gevolgd in de tijd Bij waardenngen gaat het om een 
proces in de tijd, op grond waarvan de betekenis van een waardegebied voor de 
persoon kan veranderen. Ook de configuratie van de waardegebicden ten opzichte 
van elkaar kan veranderen. Op analoge wijze verandert en ontwikkelt zich het 
loopbaanperspectief in de tijd en het kan eigenlijk ook pas ten volle begrepen 
worden als het gevolgd wordt in de tijd. 
3 2 5 Loopbaanperspectief als zingevingssysteem 
Zich baserend op het klassieke boek van Spranger "Psychologie des Jugendalters" 
(eerste druk 1924) zegt Hermans (1985, ρ 158 e ν ): "Zin heeft datgene, wat factor 
is van een waardetotaal Zinvol is dus een ordening of samenhang van delen die 
een waardegeheel vormen." Uit dit inzicht vloeit voort dat de afzonderlijke 
waardegebieden eerst hun zin knjgen doordat zij in een groter geheel of verband 
worden opgenomen. Een voorbeeld kan dit illustreren. Dat iemand zich ertoe zet 
om bepaalde cursussen te volgen, in een ondernemingsraad zitting te nemen en 
het jaarlijkse sporttoernooi te organiseren kan samenhangen met de behoefte om 
veel voor anderen te doen en te betekenen, maar kan evengoed voortkomen uit 
een grote ambitie om maatschappelijk te slagen en een geziene persoon te zijn. In 
beide gevallen loopt er echter een verbindende rode draad tussen de verder op 
zichzelfstaande activiteiten. Zij komen namelijk samen in een motief of doel van 
een hogere of meer algemene orde, in dit geval sociale drijfveren of maat­
schappelijke ambitie Uiteenlopende waardegebicden kunnen dus verstaan worden 
vanuit een meer algemeen waardetotaal Een belangrijke functie van een 
waardenngssysteem is dan ook dat het overkoepelende samenhangen en verbanden 
mogelijk maakt en op die manier als een zingevingssysteem kan fungeren 
Behalve loopbaanperspectief kunnen nog andere zingevingsystemen worden 
genoemd, zoals iemands tijdsperspectief, levensbeschouwing, religieuze 
overtuiging en politieke visie. 
Bij overkoepelende verbanden kan worden gedacht aan centrale waarden, 
motieven en drijfveren van de persoon, die te zamen bepalend zijn voor de wijze 
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waarop de waardegebieden m het loopbaanperspectief worden georganiseerd. 
Zingeving en organisatie staan in nauwe relatie tot elkaar Hoe wezenlijk de zin-
gevende functie van loopbaanperspectief is, blijkt wanneer een dergelijk over-
koepelend verband ontbreekt en gevoelens van zinloosheid gaan overheersen Het 
is niet verwonderlijk dat in de praktijk van loopbaanadvisering de zinvraag nogal 
eens aan de orde komt. 
3 2 6 Loopbaanperspectief als een geordend proces van waarderingen 
Het tekent zich af dat loopbaanperspectief opgevat kan worden in termen van de 
waardenngstheone Er zijn hiervoor in elk geval dne ondersteunende argumenten. 
Ten eerste blijkt loopbaanperspectief beschouwd te kunnen worden als een 
configuratie van waardegebieden. Ten tweede blijken de vijf hoofdaspecten van 
loopbaanperspectief, te weten inhoud, organisatie, veranderbaarheid, tijdsdimensie 
en zingeving, vertaalbaar m termen van de waardenngstheone Tenslotte blijkt de 
metafoor van het verhaal op loopbaanperspectief van toepassing te zijn omdat het 
perspectief zich steeds vertaalt in een loopbaan verhaal, waardoor dit perspectief 
commumceerbaar wordt. 
Het belang van de waardenngstheone voor de uitwerking van het begrip 
loopbaanperspectief lijkt ons met name gelegen in de aandacht die zij geeft aan 
loopbaanrelevante ervaringen als bouwstenen in een complex betekenissysteem dat 
loopbaanperspectief is. Ook kan met behulp van de waardenngstheone de 
samenhang of organisatie van deze ervanngen ten opzichte van elkaar worden 
verduidelijkt. Geconstateerd is echter ook dat de waardenngstheone bij de huidige 
stand van zaken minder duidelijk is met betrekking tot de doelhierarchische 
structurering van een waardenngssysteem Een eerste stap om op dit punt meer 
duidelijkheid te verknjgen lijkt ons dat de client ertoe gestimuleerd wordt om 
waardegebieden te noemen die expliciet verwijzen naar loopbaandoelen. 
In hoeverre loopbaanperspectief opgevat kan worden als een geordend proces van 
loopbaanbetrokken waarderingen in de tijd zal nader onderzoek moeten leren Een 
belangrijke positieve indicatie voor onze zienswijze in deze wordt verkregen 
wanneer de op de waardenngstheone gebaseerde methode van zelfkonfrontatie 
toepasbaar blijkt bij loopbaancounseling In de volgende paragrafen zal worden 
onderzocht in hoeverre toepassing van de zelfkonfrontatiemethode in deze context 
mogelijk is. 
3.3 De toepasbaarheid van de zelfkonfrontatiemethode bij 
loopbaancounseling 
Uitgaande van de opvatting dat loopbaanperspectief te beschouwen is als een 
geordend proces van loopbaanrelevante waardenngen, kwam de vraag op in 
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hoeverre de zelfkonfrontatiemethode (ZKM) toepasbaar is bij loopbaancounselmg 
De ZKM is namelijk gebaseerd op de waarderingstheorie en ontworpen om het 
waardermgssysteem van de persoon zichtbaar en bespreekbaar te maken Na een 
korte schets van de zelfkonfrontatiemethode (3 3.1) zullen drie uitgangspunten van 
de methode worden behandeld, die voor een programma van loopbaancounselmg 
van bijzonder belang lijken te zijn (3 3 2) Voor gedetailleerde informatie over de 
ZKM wordt verwezen naar enkele publicaties, waarin deze methode wordt 
beschreven (Hermans, 1974, 1981a, Hermans e.a., 1985; De Boeck, 1988) 
3 3 1 Koi te se hets van de zelfkonfrontatiemethode 
De zelfkonfrontatiemethode (ZKM) kan men omschrijven als een programma van 
(zelf)onderzock om het inzicht in zichzelf en de eigen situatie te vergroten. In een 
dialoog- of samenwerkingsrelatie proberen client en psycholoog samen te 
exploreren en te expliciteren wat de client op dat moment in het bijzonder 
bezighoudt in verband met diens situatie. De ZKM is bedoeld om vorm en 
onderbouwing te geven aan het gesprek tussen client en psycholoog en beoogt het 
reflectie- en bezinningsproces bij de client te stimuleren en te systematiseren door 
het aanbieden van een kader en structuur voor zelfonderzoek. Het gaat erom dat 
de client zelf tot m/ichten en meer duidelijkheid komt met betrekking tot diens 
situatie. 
3 3 11 De verbinding tussen theoi ie en praktijk bij de ZKM 
Hermans (1974) presenteerde de ZKM onder de naam zelfconlrontatietest, maar 
deze naam kan verkeerde verwachtingen wekken. De term "test" is door Hermans 
in volgende publicaties dan ook vervangen door de term "methode". De ZKM is 
namelijk geen test in de klassieke betekenis van dit woord, want zij heeft geen 
-buiten de persoon om- voorspellende, maar een beschrijvende en inzicht 
verschaffende functie en zij betrekt de persoon als mede-onderzoeker en als 
subject in de bestudering van zichzelf als object. 
In zoverre deze methodiek erop gericht is om het eigene en specifieke van een 
bepaalde persoon in kaart te brengen, kan zij gerekend worden tot de idiografische 
onderzoeksbenadermg. Er is echter een belangrijk verschil met idiografische 
benaderingen, waarbij de onderzoeker of therapeut pnmair via een proces van 
"verstehen" inzicht in de situatie en persoon van de client probeert te krijgen. Bij 
de ZKM wordt dit "verstehen" namelijk gestuurd door een mede op nomothetisch 
onderzoek gebaseerd theoretisch kader en instrumentarium. Hoewel ook het zuiver 
idiografische interpretatieproces bepaald niet theorieloos verloopt (Van Strien, 
1986, p.91/92), probeert de ZKM theorie en praktijk expliciet met elkaar te 
verbinden. Een voorbeeld kan dit verduidelijken 
Hermans (1988) wijst erop dat de door de client geformuleerde waardegebieden 
een idiografisch te onderzoeken element vertegenwoordigen in de ZKM. Hij 
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beschouwt een waardering als een "idio-concept", omdat zij persoonsgebonden is 
en een facet beschrijft van de specifieke ervaringswereld van een cliënt. De 
affecten vertegenwoordigen daarentegen een nomothetisch te onderzoeken 
element, omdat verondersteld wordt dat zij niet alleen de ervaringswereld van die 
ene cliënt adequaat kunnen beschrijven, maar van elke cliënt. Deze 
generalisatieprelentie berust op theorie en onderzoek. Het zicht op de eigen 
ervaringswereld van de cliënt wordt verscherpt door op een systematische manier 
waardegebieden en affecten met elkaar in verbinding te brengen. Dit voorbeeld 
illustreert tevens het door verschillende auteurs (Hermans, 1981a ; Van Assen, 
1985) gemaakte onderscheid tussen interactieniveau en metaniveau bij 
waarderingsonderzoek. Interactieniveau is het niveau van de gespreksrelatie bij het 
individuele onderzoek met behulp van de ZKM. Het metaniveau heeft betrekking 
op de overkoepelende theorie achter de ZKM. Een specifiek waardegebied 
representeert het interactieniveau. Theorievorming over waardegebieden (hun 
functie, structuur enz.) verwijst naar het metaniveau. Volgens Van Assen (1985, 
p.8) verschilt de ZKM van conventionele tests omdat op interactieniveau geen 
voorspellingen over cliënten worden gedaan. Daarentegen kunnen dergelijke voor-
spellingen wel op metaniveau worden gedaan. Hij benadrukt daarom dat 
onderzoek en voorspellingen op metaniveau onderworpen dienen te zijn aan 
dezelfde eisen die voor elke sociaal-wetenschappelijke theorie en onderzoeksbena-
dering gelden. 
Beide onderzoeksniveau's staan niet los van elkaar. Inzichten op metaniveau 
kunnen het individuele onderzoek sturen en structureren, terwijl de bevindingen 
uit een serie individuele onderzoeken aanleiding kunnen zijn om de opgestelde 
theorie bij te stellen en aan te vullen. Deze wisselwerking tussen beide 
onderzoeksniveau's stelt echter eveneens eisen ten aanzien van de kwaliteit van 
onderzoek op interactieniveau. Een eis is bijvoorbeeld een systematische onder-
zoeksprocedure om vergelijking van data uit verschillende ZKM-onderzoeken 
mogelijk te maken. Op welke wijze de ZKM probeert theorie en praktijk met 
elkaar te verbinden zal hieronder worden toegelicht. 
33.1.2 Toepassing van de ZKM in de praktijk 
Een onderzoek met behulp van de ZKM kent drie achtereenvolgende stadia: 1. 
explicitering of inventarisatie, 2. konfrontatie, waarin het verzamelde materiaal 
met de cliënt wordt doorgesproken, en 3. reorganisatie. Deze drie stadia zullen 
hieronder worden besproken. De bedoeling hiervan is niet om een kritische 
overzicht te geven van de verschillende gezichts- en discussiepunten die er zijn 
rond de ZKM, maar om een beeld te geven van de grote lijn bij de toepassing van 
de ZKM in de praktijk, ten behoeve van een beter begrip van wat in volgende 
hoofdstukken aan de orde zal komen. 
Explicitering 
Begonnen wordt met het samen met de psycholoog construeren van waardegebie-
den. Dit gebeurt met behulp van een set gerichte vragen, ontlokkers genaamd, die 
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op verschillende ervaringsterreinen betrekking hebben, zoals verleden, heden, 
toekomst, persoon of groep waarmee men zich een voelt of waartegen men zich 
juist afzet. Aan de hand van de ontlokkers wordt de client uitgenodigd te 
reflecteren over zichzelf en om te verwoorden wat hem of haar bezig houdt. De 
vragen fungeren daarbij als stimulans en zorgen ervoor dat een breed terrein van 
de ervaringswereld aan bod kan komen. Eventueel kunnen vragen aangepast 
worden om ze beter te laten aansluiten bij de ervaringswereld of specifieke 
thema's van de client. Tijdens dit formuleerproces fungeert de psycholoog als 
klankbord en kritische luisteraar. De psycholoog past gangbare gesprekstechnieken 
toe zoals parafraseren, concretiseren en samenvatten (zie Lang en Van der Molen, 
1984) om het reflectieproces van de client te stimuleren en ertoe bij te dragen dat 
ervanngen zo duidelijk mogelijk naar voren worden gebracht Telkens wanneer 
een bepaalde ervaring of gedachte aldus expliciet is gemaakt, wordt de client 
gevraagd om deze in een formulering vast te leggen, die op een los kaartje wordt 
geschreven. Op deze manier wordt een hele reeks (doorgaans tussen de 30 en de 
50) waardegebieden verkregen, die samen een beschrijving geven van wat iemand 
op dat moment bezighoudt en wel in diens eigen woorden en beeldspraak. De 
procedure in dit stadium dient met andere woorden om het persoonlijke verhaal 
van de client (vgl. Bonarius, 1988) expliciet te maken Vervolgens gaat men 
onderzoeken hoe men zich gevoelsmatig verhoudt tot de verschillende 
waardegebieden. Daartoe geeft men voor elk waardegebied door middel van een 
cijfer lopend van 0 tot 5 aan in welke mate een reeks van gevoelens (affecttermen 
zoals vreugde, machteloosheid, eigenwaarde, schuld) daarop van toepassing is. De 
standaardreeks bevat 24 gevoelens. Bij elk waardegebied komt aldus een bepaald 
patroon van gevoelens (modaliteit) Alle patronen te zamen vormen de zogeheten 
affectmatnx, op basis waarvan indices kunnen worden berekend, die informatie 
opleveren over de affectstructuur van het waardenngssysteem. Enkele veel 
gehanteerde gehanteerde indices zijn 
P- de somscore van de positieve affecten bij een waardegebied 
N de somscore van de negatieve affecten bij een waardegebied 
De verhouding of balans tussen Ρ en N dit geeft informatie over de affectieve 
kwaliteit van een waardegebied. Deze kwaliteit is positief wanneer Ρ > N, dat wil 
zeggen dat dal gebied in doorsnee als meer positief dan negatief wordt ervaren. Is 
Ρ < N dan is er sprake van een negatieve affectieve kwaliteit Is Ρ = N dan wordt 
dat gebied niet duidelijk als positief of negatief ervaren. Hermans omschrijft de 
affectieve kwaliteit van een dergelijk gebied als ambivalent Naar onze mening 
hoeft dat echter niet altijd het geval te zijn Met name wanneer de intensiteit van 
de gevoelens bij dat gebied laag is, zoals aangegeven door de betrokkenheidsmdex 
(zie onder), kan er sprake zijn van een neutrale houding. 
В (=betrokkenheid): de somscore van alle affecten bij een waardegebied (P + N). 
Deze maat kan, in vergelijking met die bij de ovenge waardegebieden, iets zeggen 
over de affectieve betrokkenheid (geïnvolveerdheid) bij een bepaald waardegebied 
ongeacht of dat gebied positief of negatief ervaren wordt. 
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Konfrontatie 
Nadat de data zijn geanalyseerd, worden de resultaten (affect- en gedragsmatnx) 
besproken met de client Het samen met de helper (psycholoog) doornemen en 
doorspreken van dit materiaal geeft de client gelegenheid meer duidelijkheid over 
zichzelf en zijn of haar situatie te verkrijgen De helper vindt in het materiaal 
aanknopingspunten voor counseling en voor toetsing van hypothesen 
voortgekomen uit de analyse van de affectmatnx De client wordt door de 
konfrontatie met het materiaal aan het denken gezet over zichzelf 
In het kader van het doorspreken van de affectmatnx met de client verdienen twee 
begrippen uit de waarderingstheorie nadere aandacht affectieve modaliteit en 
affectieve generahsenng. Onder affectieve modaliteit verstaat Hermans het patroon 
van affecten dat verbonden is met een bepaald waardegebied Dit wordt tot 
uitdrukking gebracht door de mate waann de 24 gevoelens ervaren worden in 
relatie tot dat gebied Nagegaan kan worden in welke mate de gevoelspatronen 
behorend bij verschillende waardegebieden met elkaar overeenkomen Hermans 
noemt dit modahteitsanalyse Overeenkomsten in affectieve structuur tussen 
waardegebieden kunnen informatie verschaffen over de organisatie van 
waardegebieden in het waarderingssysteem Wanneer twee verschillende 
waardegebieden een hoge overeenkomst blijken te vertonen qua affectieve 
structuur, dan zouden die twee gebieden wellicht meer met elkaar kunnen 
samenhangen dan blijkt uit de formulering van beide gebieden In hoeverre dit zo 
is zal moeten blijken uit het gesprek met de client Enkel op grond van gevonden 
overeenkomsten in affectieve structuur mag men geen conclusies trekken met 
betrekking tot de samenhang tussen waardegebieden Zij leiden hooguit tot 
hypothesevorming en aanknopingspunt voor het gesprek 
Onder affectieve generalisering verstaat Hermans (1981a, ρ 31) het verschijnsel 
dat een specifieke ervaring in sterke mate kan bepalen hoe wij ons in het 
algemeen ervaren en voelen Om hierover informatie te verknjgen heeft Hermans 
als een extra waardegebied van een algemeen karakter de vraag opgevoerd naar 
de wijze waarop men zich in het algemeen ervaart op dat moment, waarbij 
eveneeens de standaard!ijst van 24 gevoelens moet worden ingevuld De 
overeenkomst in affectieve modaliteit tussen dat waardegebied en het algemene 
ervaren kan wijzen op een dergelijke affectieve generalisering Hermans wijst ook 
hier weer op het belang van het gesprek met de client om uitsluitsel over 
dergelijke samenhangen te verkrijgen Wij kunnen daaraan nog toevoegen dat een 
overeenkomst in modaliteit nog mets zegt over de nchting van de beïnvloeding 
Het lijkt niet onmogelijk dat de wijze, waarop iemand zich in het algemeen 
gesproken voelt, van invloed is op de wijze waarop een bepaald waardegebied 
wordt ervaren 
Reorganisatie 
Het reflectieproces, dat via het bespreken van alle matenaal op gang gebracht 
wordt, zet aan tot reorganisatie van het waardenngssysteem Dit kan bijvoorbeeld 
inhouden dat nieuwe inzichten doorbreken, dat men anders tegen bestaande situa-
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ties gaat aankijken of dat men zich voorneemt anders met bepaalde situaties of 
problemen om te gaan. 
Niet alleen het reflcctieproces werkt bevorderend voor een eventuele reorganisatie 
van het waardenngssysteem. Minstens zo belangrijk is het onder woorden brengen 
van wat iemand bezig houdt. In een commentaar op de waarderingstheorie van 
Hermans stelt Vergole (1985) dat ook het verwoorden als zodanig van de waarde-
gebieden deel uitmaakt van het ervaringsproces. Reeds door het verwoorden 
gebeurt er iets in de persoon en het is dit expressieproces dat op zichzelf genomen 
al een activerende invloed kan hebben op het waarderingssysteem. 
Door enige tijd later een tweede zelfonderzoek te doen, kan worden geëvalueerd 
in welk op/icht het waarderingssysteem is veranderd. Er kunnen nieuwe 
waardegebieden bijgekomen zijn, oude waardegebieden kunnen inmiddels zijn 
geschrapt of een minder dominante plaats innemen binnen het systeem, ook kan 
de formulering van waardegebied zijn gewijzigd al dan met in combinatie met een 
wijziging van het erbij behorende gevoelspatroon. Dergelijke veranderingen ten 
opzichte van de stand van zaken bij het eerste onderzoek vormen een indicatie 
van de mate waarin iemand in de afgelopen penode een ontwikkelingsproces heeft 
doorgemaakt. Zowel client als helper krijgen hierdoor feedback over de ingeslagen 
weg. Voor meer informatie over de evaluatieve functie van de ZKM wordt 
verwezen naar Hiltermann en Hoekstra (1981). 
3313 Ontwikkelingen rond de ZKM gediagsreeks en grondmotieven 
Tenslotte vonden nog twee ontwikkelingen plaats, die relevant zijn te vermelden 
in het kader van onze plannen voor een loopbaanversie van de ZKM. Allereerst is 
er naast een serie affecttermen ook een standaardlijst van 24 gedragstermen 
gekomen, zoals, overleggen, misleiden, stimuleren, zich inleven (Hermans, 
1981a). Hiermee kan worden aangeven hoe men zich in de door het waardegebied 
aangeduide situatie doorgaans gedraagt. De analyse van de gedragsmatnx verloopt 
op dezelfde wijze als die van de alfectmatrix. 
De gedragsreeks is aan de ZKM toegevoegd omdat gevoel en gedrag door 
Hermans (1981a) worden beschouwd als twee polen van de menselijke ervaring, 
waarbij het waardegebied als bemiddelaar tussen beiden fungeert. Ook de 
gedragingen, die zijn verbonden met een bepaald waardegcbied, verschaffen 
informatie over de betekenis van dat waardegebied voor de persoon. Wanneer een 
waardenngssysteem door de feedback die uitgaat van de gevoelens fungeert als 
een gedragsregulerend systeem (zie paragraaf 3.1), dan mag aandacht voor de 
gcdragskant van de ervaring niet ontbreken in de ZKM. 
Een tweede ontwikkeling betreft de opname van de zogeheten Z-dimensie en A-
dimensie in de affectreeks naast de reeds beslaande dimensie positief-negatief 
(Hermans e.a., 1985). De Z-dimensie staat voor het Z-motief dat wil zeggen het 
streven naar zelfexpansie en zelfbevestiging. De A-dimensie staat voor het A-
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motief, dat wil zeggen het streven naar verbondenheid met en betrokkenheid bij 
de ander of anderen. Deze beide grondmotieven zullen in het volgende hoofdstuk 
nader besproken worden 
3 3 14 Kanttekeningen bij de ZKM 
1. De ZKM levert een overvloed aan data. Doorgaans worden 30 tot 50 
waardegebieden genoemd. Dit aantal bepaalt echter ook de omvang van de 
affect- en gedragsmatnx. Het resultaat is een grote hoeveelheid gegevens. 
Enerzijds geeft dit een indicatie van de breedheid en rijkdom van het 
menselijk waardenngslevcn, maar aan de andere kant kan het voor client en 
helper wel eens lastig worden om door de bomen het bos te blijven zien 
Omdat het niet reëel is om alle data met de client te bespreken, zullen keu/es 
gemaakt dienen te worden Om het risico van een selectieve bespreking te 
beperken lijkt het wenselijk om het materiaal zo veel mogelijk volgens een 
vast patroon te bespreken. Hiertoe zullen regels moeten worden opgesteld. 
2. De ZKM doet een beroep op de zelfkennis van de persoon. Het voordeel 
hiervan is evident: de persoon komt aan het woord. Maar er is ook een risico, 
namelijk 
dat de client een tamelijk eenzijdige kijk op diens situatie naar voren brengt, 
ondanks de kritische en objectiverende rol van de psycholoog. Ook uit de 
literatuur is bekend dat de betrouwbaarheid van zelfrapportenngen nogal kan 
variëren (Bauman en Dent, 1982, Dobson, 1989; Fox en Dinur, 1988; Mabe en 
West, 1982; Shrauger en Osbcrg, 1981). 
Wij menen dat de helper condities kan scheppen om een nogal eenzijdige kijk 
tegen te gaan. Ten eerste dient daartoe de dialoogrelatie tussen client en 
helper, die in staat stelt een sfeer van vertrouwelijkheid te scheppen waarin de 
client zichzelf kan zijn. In de tweede plaats verdient het aanbeveling dat de 
helper er alert op is dat zo mogelijk ook waardegebieden worden genoemd 
waann de kijk van anderen op de rol en positie van de client ligt vervat. 
Denkbaar is zelfs dat daartoe externe gebieden, afkomstig van derden, aan de 
serie waardegebieden worden toegevoegd. Wij noemen juist dit aspect omdat 
Hoekstra (1983) erop wijst dat mensen vaak geneigd zijn hun rol bij positieve 
gebeurtenissen te overschatten. Het opnemen van dergelijke waardegebieden 
kan tevens een zekere maatstaf opleveren hoever fictie en realiteit uit elkaar 
liggen Overigens merkt Hoekstra ook op dat illusies in ons 
waarderingssysteem functioneel kunnen zijn bij het intact laten van ons 
zelfbeeld. 
3. De standaardversie van de ZKM kent tot nu toe een viertal schalen zowel voor 
gevoel als voor gedrag: positief, negatief, Z-motief en A-motief. Deze 
schaalconstructen zijn relevant voor een breed spectrum situaties. Dat geldt 
met voor de affect- en gedragstermen binnen de schalen. Zo lijken termen als 
liefde, tederheid en intimiteit uit de A-affectschaal eerder van toepassing bij 
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vragen en problemen op het persoonlijke en relationele vlak dan bij vragen 
over het vervolg van de loopbaan Dit pleit ervoor naar onze mening om 
situatie-specifieke schalen te construeren bij de ZKM 
3 3 2 Loopbaancounsehng met behulp van de ZKM 
Is de ZKM ontworpen om het zelfinzicht te versterken, wij menen dat deze 
methode ook bruikbaar is om het inzicht in de eigen loopbaansituatie te vergroten 
In het bijzonder lijken de volgende dne uitgangspunten van de ZKM van waarde 
bij de toepassing van deze methode in het veld van loopbaanbegeleiding de 
procesmatige opzet van de methode, de rol van medeonderzoeker voor de client 
en tenslotte de open structuur van de methode Hiermee wordt niet beweerd dat 
deze dne aspecten uitsluitend te vinden zijn in de ZKM In de meeste 
counselingmethoden zijn genoemde aspecten in meer of mindere mate aanwezig 
In de ZKM zijn ze echter op een expliciete wijze ingebouwd in het counseling- en 
onderzoeksmodel Nadat de drie uitgangspunten zijn besproken, zal worden 
toegelicht waarom is gekozen voor het ontwikkelen van een speciale 
loopbaanversie van de ZKM 
3 3 2 1 De procesmatige opzet van de ZKM 
Verandenngen in loopbaanperspectief laten zich meestal niet van het ene op hel 
andere moment realiseren Het loslaten van achterhaalde wensen en verwachtingen 
en het gaan zien van een alternatief loopbaanpad als reële mogelijkheid voor 
zichzelf vragen vaak de nodige tijd Ook in een met-problematische situatie is het 
doorgaans een proces in de tijd om eigen sterke en zwakke punten te ontdekken 
en om daaraan vervolgens consequenties te verbinden voor het te volgen 
loopbaanpad 
De structuur van de ZKM is zodanig dat tegemoet wordt gekomen aan het 
procesmatig verloop van veranderingen in loopbaanperspectief Een zelfonderzoek 
met behulp van de ZKM kent namelijk een drietal stadia explicitering 
(construeren en scoren van de waardegebieden), konfrontatie (het doorspreken van 
affect- en gedragsmatnx met de helper) en tenslotte reorganisatie van het 
waardenngssysteem Hierdoor wordt een kader aangereikt, waarbinnen zich een 
verandenngsproces kan voltrekken 
Aan het einde van het eerste zelfonderzoek kan de reorganisatie zijn gerealiseerd 
Dit hoeft echter niet altijd hel geval te zijn Meestal zijn er aanzetten tot 
reorganisatie gegeven en vormen de geformuleerde validatiegebieden aankno-
pingspunten voor hel verder verdiepen en bijstellen van inzichten Een tweede 
zelfonderzoek kan dan evalueren in hoeverre het loopbaanperspectief is gewijzigd 
De totale cyclus omvat dus twee onderzoeken, waarvoor Hermans (1981a) de 
term OVO-cyclus (Onderzoeken, Valideren, Onderzoeken) gebruikt 
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De tijdsspanne tussen twee onderzoeken kan variëren van ongeveer een maand tot 
ruim een half jaar of zelfs nog langer. Het laten inwerken van "intentionele 
processen" op "autonome processen" (zie Vollebergh, 1958) vergt dikwijls de 
nodige tijd. Toepassing van de procesbenadering van de ZKM bij loopbaan-
begeleiding maakt het tevens mogelijk dat de cliënt zichzelf niet alleen ziet als 
een object, waarover hij of zij reflecteert, maar ook als een project. Hermans 
(1987, p.18) omschrijft dit "self as a project" aldus: "When the person sees the 
horizon of his or her self, then this is nol only a piece of knowledge but also a 
task." De inzichten, die naar aanleiding van het onderzoek met de ZKM naar 
voren komen, kunnen voor de cliënt een uitgangspunt vormen voor het formuleren 
van concrete taken en actieplannen om de eigen toekomst en daarmee zichzelf 
verder gestalte te geven. 
3.3.2.2 De cliënt als medeonderzoeker 
De ZKM volgt met betrekking tot de relatie tussen cliënt en psycholoog het 
twecrichtingsmodel (Hermans, 1975). Dit model is gebaseerd op een 
samenwerkings- en dialoogrelatie tussen begeleider en cliënt. De cliënt krijgt de 
status van medeonderzoeker. De psycholoog stelt zich niet tegenover, maar naast 
de cliënt op. In dit opzicht verschilt het tweerichtingsmodel fundamenteel van het 
eenrichtingsmodel, dat dominant is in het klassieke testonderzoek, waarbij de 
persoon de rol van onderzochte of van proefpersoon wordt toebedeeld en primair 
tot object van onderzoek wordt gereduceerd. 
De benaderingswijze in het tweerichtingsmodel heeft daarentegen eerder het 
karakter van de door Van Lennep beschreven existentiële benaderingswijze. Deze 
benaderingswijze houdt een ontmoeting in tussen twee subjecten, waarbij, zoals 
Van Lennep (1949, p.23) aangeeft, "de psycholoog de ander tracht te verstaan, 
maar nu niet in de eerste plaats als object in de keten van materiaal voor een 
nuttig doel, maar als een subject, dat tot klaarheid wil komen over zijn eigen 
bestaan en over de beantwoording van concrete levensvragen daarin, welke een 
keuze- of misschien juister een zoekkarakter dragen." 
Er zijn echter twee wezenlijke verschillen tussen het tweerichtingsmodel en de 
existentiële benaderingswijze van Van Lennep. In de eerste plaats gaat het bij het 
tweerichtingsmodel niet zozeer om het "verstehen" door de psycholoog van het 
subject, maar om het samen werken aan de ontwikkeling van de persoonlijkheid 
als in een project (vgl.Hermans, 1987). Wat Dijkhuis (1963) zegt over de 
(therapeutische) relatie tussen psycholoog en cliënt is hier eveneens van 
toepassing. Hij stelt namelijk dat in plaats van de ontmoeting in de zin van Van 
Lennep en het daaraan gekoppelde begrijpen en inleven in de cliënt, het accent 
meer is komen te liggen op de interactie tussen psycholoog en cliënt. In de 
tweede plaats gaat het bij het tweerichtingsmodel niet om een pure, geheel open 
ontmoeting, maar om een geregisseerde ontmoeting, omdat aan de ontmoeting een 
procedurele structuur en wetenschappelijk referentiekader ten grondslag liggen. Er 
is ruimte voor het persoonlijke verhaal van de cliënt, waardoor deze in al zijn of 
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haar individualiteit en uniciteit naar voren kan komen Maar er is ook plaats voor 
een "extem kader" (Bonanus, 1988, ρ 154), waardoor -zoals Bonanus stelt- de 
identiteit van de psychologie als empinsche wetenschap gewaarborgd blijft en met 
op het klinische oordeel wordt teruggevallen. 
Zelfwerkzaamheid en zelfkennis 
Dat dit tweenchtingsmodel wordt gehanteerd, heeft niet alleen te maken met het 
ethische motief van respect voor de persoon van de client, die niet op een lager 
voetstuk dan de begeleidende psycholoog wordt geplaatst. Het heeft ook te maken 
met de volgende twee implicaties. Ten eerste wordt de client door de status van 
medeonder/oeker en dus van medeverantwoordelijke m een actieve positie 
geplaatst ten opzichte van het onderzoek Men is met louter passief object van 
onderzoek, maar wordt zelf tot meedenken en meedoen uitgenodigd en aangezet. 
Dit is een principieel punt, want wanneer van een client wordt verwacht dal deze 
actief aan diens verdere toekomst gaat werken, dan moet men haar of hem ook 
reeds tijdens het onderzoek een actieve rol toebedelen. Dijkhuis (1963) zegt dat 
een benaderingswijze volgens het interactiemodel de client aanzet tot 
zelfexploratie en zelfvcrantwoordmg. De nadruk op de eigen rol en verantwoor­
delijkheid stimuleert het engagement van de client in het onderzoek en vegroot de 
motivatie tot deelname. De betrokkenheid van de client bij de ZKM is daarom 
doorgaans sterker dan bij het klassieke testonderzoek. 
De eigen inbreng en zelfwerkzaamheid van de dient zijn een noodzakelijke 
voorwaarde om bij deze een leer- en ontwikkelingsproces op gang te 
brengen. Doordat men in een actieve positie wordt geplaatst, wordt de conditie 
geschapen om het loopbaanperspectief verder te ontwikkelen Op het belang van 
een actieve positie bij het vormgeven aan de loopbaan wijzen enkele onderzoeken: 
exploratief gedrag in de vorm van zelf actief loopbaanaltematieven verkennen 
blijkt het keuzeproces te vergemakkelijken (Phillips, 1982) en een gunstige 
invloed te hebben op het vinden van werk (Kanfer en Huhn, 1985). 
Een tweede implicatie van het tweenchtingsmodel is de ruimte voor de inbreng 
van de zelfkennis van de client De zelfinzichten van de client kunnen naast de 
inzichten en interpretaties van de psycholoog worden gelegd. Een belangrijke 
informatiebron, namelijk de persoon zelf, wordt hierdoor niet terzijde gelaten Op 
de beperkingen van deze bron is reeds gewezen (paragraaf 3.3.1.4 punt 2). Dit 
onderstreept echter nog eens het belang van de mogelijkheid over en weer 
inzichten te toetsen en eventueel te comgeren, wat bijdraagt tot de ontwikkeling 
van het waarderingssysteem. De dialoogrelatie draagt aldus bij tot vergroting van 
de kennis en inzichten voor beide partijen in het onderzoek 
3 3 2 3 De open stiuctuui van de ZKM 
De ZKM werkt volgens een duidelijke structuur, want er wordt in een bepaalde 
volgorde een bepaald programma afgewerkt. De invulling hiervan is echter vrij, 
zodat er tevens sprake is van een open structuur. Een vast onderdeel van het pro-
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gramma is bij voorbeeld het formuleren van waardegebieden naar aanleiding van 
een serie standaardvragen (ontlokkers) Welke en hoeveel waardegebieden naar 
aanleiding van een bepaalde standaardvraag worden genoemd, is een zaak van de 
dient. Hetzelfde geldt voor de wijze van formulering. De client legt het 
waardegebied vast m zelfgekozen bewoordingen en heeft, in het geval dat de 
psycholoog een eerste voorstel tot formulering doet, altijd de eindredactie. Alleen 
op deze manier kan het waardegebied uitdrukking geven aan alle persoonlijke 
gevoelens en nuances, die ermee verbonden zijn De open structuur biedt ruimte 
voor de eigen inbreng en het persoonlijke verhaal van de client. 
Combinatie met assessmentopdrachten 
Nog op een andere manier is er sprake van een open structuur. Er is namelijk 
ruimte om andere onderzoeksmethoden in de ZKM op te nemen. De combinatie 
met klasieke testinstrumenten blijkt bij voorbeeld mogelijk te zijn. Hierin is de 
ZKM overigens met uniek. Cntes (1981, p.79) wijst erop dat "testing is in and 
through and part of the ongoing career counseling " De ZKM biedt naar onze 
mening een kader voor een systematische inpassing van testinstrumenten. Ook 
lijkt het m beginsel mogelijk om onderdelen van de assessment center benadering, 
zoals een rollenspel of postbakoefening, in het ZKM-programma te integreren. 
Men kan ook kiezen voor speciale opdrachten zoals het bezoeken van een 
congres, het opstellen van een curriculum vitae of het voeren van oriënterende 
gesprekken met relevante anderen Voor het brede scala van capaciteitentests, 
rollenspelen en andere werkopdrachten, die in een onderzoeksprogramma ten 
behoeve van loopbaanonentatie kunnen worden opgenomen, reserveren wij de 
term assessmentopdrachten. 
De mogelijkheid van combinatie met assessmentopdrachten is in het kader van 
een loopbaanonderzoek aantrekkelijk omdat het nogal eens voorkomt dat men 
vragen heeft over bepaalde capaciteiten in verband met de verdere loopbaan. Door 
middel van een assessmentprogramma kan men hierover meer gerichte informatie 
verkrijgen. Deze informatie kan ertoe leiden de inhoud van een waardegebied te 
wijzigen Wanneer bij voorbeeld de scores van de intelligentietests uitwijzen, dat 
men wel degelijk intelligent genoeg is voor de avondstudie rechten, dan vervalt 
het argument dat deze studie te hoog gegrepen zou zijn, waarmee men tot nu toe 
realisering van plannen in die richting op de lange baan had geschoven. 
Informatie uit het assessmentprogramma kan als een nieuw waardegebied worden 
geïntroduceerd of aan een bestaand waardegebied worden toegevoegd, waardoor 
dit van inhoud wijzigt. Op deze wijze draagt informatie uit het onderzoeks-
programma bij tot de flexibiliteit en de verdere uitbouw van loopbaanperspectief. 
Uiteraard zeggen testscores niet alles en hoeven bepaalde onderzoeksresultaten 
nog geen doorslaggevend argument te vormen bij beslissingen Zij kunnen echter 
wel aanzetten tot verdere reflectie en bezinning. Daarom is het van belang dat de 
psycholoog de onderzoeksresultaten bespeekt met de client en gelegenheid geeft 
om deze informatie te verwerken. Dit biedt de psycholoog de mogelijkheid te 
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vernemen wat een bepaald onderzoeksresultaat of testscore voor de client 
betekent De resultaten geven de psycholoog bovendien aanknopingspunten voor 
counseling Aldus wordt een optimaal gebruik gemaakt van informatie uit 
assessmentopd rächten 
Kanttekeningen bij de open structuur van de ZKM 
De speelruimte, die de open structuur van de ZKM biedt, heeft als keerzijde dat 
men als psycholoog vele kanten op kan Op de keuze van testinstrumenten zet de 
psycholoog gewoonlijk een sterk stempel, want de client mist op dat terrein 
deskundigheid De psycholoog kan zich meer of minder directief opstellen 
wanneer de client waardegebieden formuleert, wat van invloed kan zijn op het 
aantal gebieden dat wordt geformuleerd en op de gedetailleerdheid van de 
formulering Een aspect is ook hoe lang men bij een waardegebied blijft stil staan 
Zo zijn er steeds vrijheidsgraden bij de toepassing van de ZKM 
De open structuur stelt daarom eisen aan de psycholoog Men zal zich als 
begeleider in elk geval van de mogelijke eenzijdigheid bij het benutten van de 
aanwezige vrijheidsgraden bewust dienen te zijn en steeds voorstellen, suggesties 
en interpretaties open voorleggen aan de client Daarnaast lijkt het aan te bevelen 
dat zo veel mogelijk regels en procedures ontwikkeld worden voor het adequaat 
en deskundig hanteren van de speelruimte bij de toepassing van de ZKM in de 
praktijk 
3 3 3 Overwegingen voor een loopbaanversie \an de ZKM 
Met name het tweenchtingsmodel, de open structuur en de procesbenadering, die 
aan de ZKM ten grondslag liggen, lijken voor een programma voor 
loopbaanonentatie waardevolle uitgangspunten Aan de andere kant ncht zich de 
slandaardversie van de ZKM op een andere doelgroep dan de hierbeoogde Deze 
versie van de ZKM wordt namelijk in hoofdzaak toegepast bij volwassenen die, 
meestal in het kader van persoonlijke of relationele problemen, tot meer 
duidelijkheid over zichzelf wensen te komen Bij loopbaancounseling hangen de 
vragen en problemen daarentegen doorgaans pnmair samen met de werksituatie en 
het vervolg van de loopbaan Daarom is besloten tot constructie van nieuwe 
affect- en gedragsschalen, die verondersteld worden aan te sluiten bij de werk- en 
loopbaansituatie Om dezelfde reden is ook een gedeeltelijk nieuwe serie 
ontlokkers ontworpen Een derde nieuw element vormt de combinatie met 
testinstrumenten 
Bij de constructie van een speciale loopbaanversie van de ZKM -in het vervolg 
Loopbaan-ZKM genaamd- wordt het spoor gevolgd om voor specifieke doelgroe-
pen en toepassingen specifieke versies van de ZKM te ontwikkelen Zo heeft Van 
Assen (1985) een ZKM-versie ontworpen ten behoeve van de begeleiding van 
jonge gedetineerden Bonke (1984) maakte in zijn onderzoek gebruik van een 
68 
ZKM-versie, die is toegespitst op de opvoedingssituatie van adolescenten. Ook ten 
behoeve van het begeleiden van leerlingen is een speciale ZKM-versie ontwikkeld 
(Hermans, Fiddelaers, De Groot en Nauta, 1987). 
Het volgende hoofdstuk doet verslag van deze constructie. Daarna zal aan de hand 
van een gevalsbeschrijving worden toegelicht hoe een Loopbaan-ZKM in het 
kader van loopbaanonentatie kan worden toegepast. Uit de praktijkresultaten zal 
tevens moeten blijken of de zelfkonfrontatiemethode en de waardenngstheone 
inderdaad in dit veld van toegepaste psychologie bruikbaar zijn. 
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4 Constructie van een zelfkonfrontatiemethode 
voor loopbaanoriëntatie 
Dit hoofdstuk behandelt de aanpassingen ten behoeve van een 
zelfkonfrontatiemethode (ZKM) voor loopbaanonentatie. Deze aanpassingen 
hebben voor een belangrijk deel betrekking op twee kernelementen van de ZKM, 
namelijk de ontlokkers en de reeks affect- en gedragstenmen. Daarnaast wordt in 
het programma een plaats ingeruimd voor tcstinstrumenten. Deze versie van de 
ZKM is uiteraard niet de enig mogelijke ZKM-gebaseerde vorm van 
loopbaancounseling. Denkbaar is dat in de toekomst andere versies van een 
loopbaangerichte ZKM ontwikkeld worden, waarbij het onderhavige onderzoek 
mogelijk een basis kan vormen. 
Twee uitgangspunten staan bij de beoogde constructie centraal Ten eerste de 
wens de ZKM af te stemmen op de loopbaansituatie. Ten tweede het streven naar 
een efficiente procedure, dat wil zeggen een in de praktijk toepasbare en te 
hanteren methode, ook wat betreft het kosten-baten aspect (Buhnnger en 
Hahlweg, 1986). De informatie uit de ZKM en het aangereikte kader voor zelf-
reflectie dienen echter wel voldoende aanknopingspunten te bieden voor een 
proces van bezinning op en verheldering van de eigen loopbaansituatie. 
4.1 Een nieuwe serie ontlokkers 
De standaardversie van de ZKM kent twaalf sets vragen, die gebruikt worden om 
de client waardegebieden te laten noemen (zie hoofdstuk 3) Voor de hierbeoogde 
loopbaanversie van de ZKM is besloten de standaardvragen aan te passen om 
beter in staat te zijn relevante aspecten van iemands loopbaanperspectief naar 
voren te halen. De aanpassingen hebben zowel betrekking op de domeinen die de 
vragen bestrijken (de sets) als op de vragen zelf (ontlokkers). De nieuwe sene kan 
men vinden in bijlage 1. Eerst zullen de sets besproken worden, daama wordt 
ingegaan op de ontlokkers. 
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De vragensets 
De nieuwe serie bestaat uit 7 sets, die elk een specifiek domein van de 
ervaringswereld rond iemands loopbaan bestrijken: 
1. Verleden, 2. Heden, 3. Toekomst, 4. Werkinhoud, 5. "Non-work"-gebied, 
6. Capaciteiten, 7. Denken. 
Deze sets pretenderen niet alle facetten van loopbaanperspectief uitputtend in kaart 
te brengen. Zij bestrijken echter wel relevante domeinen daarvan, zoals hieronder 
zal worden toegelicht. 
De sets 1. Verleden, 2. Heden en 3. Toekomst 
Deze sets zijn rechtstreeks overgenomen van de standaardversie van de ZKM. In 
het kader van loopbaancounseling zijn deze sets van belang omdat aldus één van 
de hoofdkenmerken van loopbaanperspectief aan bod kan komen: de 
tijdsdimensie. In hoofdstuk 1 is uiteengezet dat loopbaanontwikkeling een proces 
in de tijd is en dat derhalve ook iemands loopbaanperspectief zich uitstrekt over 
verleden, heden en toekomst. Daarbij verwijzen de sets Verleden en Heden naar 
ervaringen nu en uit het verleden, die ook nu nog ons denken over onze loopbaan 
beïnvloeden. De set Toekomst verwijst naar het domein van plannen en doelen en 
loopbaanontwerp. Aldus sluiten deze drie sets eveneens aan bij het in schema 1 
vermelde feedbackmodel over loopbaanperspectief. Ook is uiteengezet (hoofdstuk 
2) dat de ordening op de tijdas van loopbaanrclevante ervaringen één van de 
organisatieprincipes is binnen loopbaanperspectief. De ervaring met de huidige 
loopbaanversie van de ZKM leert dat de meeste ervaringen naar aanleiding van 
deze drie sets worden genoemd, wat ook inhoudt dat deze drie sets de meeste 
gesprekstijd in beslag nemen. 
Set 4. Werkinhoud 
Deze set komt overeen met de set Aktiviteiten van de standaardversie. Gekozen is 
voor de term werkinhoud omdat dit specifieker aangeeft wat de bedoeling is van 
deze set: de aandacht richten op wat men in het kader van de huidige functie aan 
taken heeft. Bij mensen zonder werk kan men zich richten op de laatst 
uitgeoefende functie. Deze set is van belang omdat uit de studies van Campbell en 
Cellini (1981) en Van Harreveld (1984) blijkt dat één van de kernthema's van 
loopbaanproblematiek te maken heeft met het functioneren en de produktiviteit in 
de huidige werkkring of studie (zie paragraaf 1.1.1). Deze set kan dus knelpunten 
in het huidige werk naar boven halen, voorzover nog niet genoemd bij de set 
Heden. Daarnaast kunnen ook domeinen belicht worden waarop men ervaring 
heeft opgedaan. Bij het opstellen van een loopbaanplan is het uiteraard cruciaal 
rekening te houden met aanwezige kennis en ervaring. 
Set 5. Non-Work 
Zoals toegelicht in hoofdstuk 1 wordt iemands loopbaanontwikkeling niet alleen 
bepaald door werkgebonden factoren maar ook door factoren daarbuiten. 
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Sonnenfeld en Kotter (1982) wijzen op het complexe en dynamische karakter van 
loopbaanontwikkeling Schein (1978) en Super (1980) benadrukken dat loopbaan-
en levensloopontwikkeling geen gescheiden domeinen zijn. Deze (nieuwe) set is 
opgevoerd om het levensloopdomein expliciet in het gesprek te betrekken. 
Aandacht hiervoor kan bij voorbeeld aan het licht brengen dat de problemen op 
het werk primair samenhangen met problemen thuis Echter ook om begeleidings-
redenen is aandacht voor het non-work-domein van belang. Mensen met een 
problematische werksituatie krijgen bij deze set de kans enkele positieve gebieden 
te noemen, in de sfeer van hobbies en pnvérelatie.s. Opname van dergelijke 
meestal positieve gebieden in het waardenngssysteem voorkomt een 
overaccentuering van negatieve elementen Ook bij een niet zelfgekozen toename 
van de vrije tijd (Scheller, 1987; zie paragraaf 2.2 1) is aandacht voor dit domein 
bij loopbaanadvisering van belang. 
Set 6. Capaciteiten 
Deze (nieuwe) set is toegevoegd omdat, zoals besproken in hoofdstuk 1, 
loopbaanvragen nogal eens blijken samen te hangen met onduidelijkheid over de 
eigen capaciteiten In de studies van Campbell en Cellini (1982) en Van Harreveld 
(1984) worden vragen naar de eigen capaciteiten (Wat kan ik9) als een belangrijk 
thema bij loopbaancounselmg genoemd Elton (1973) wijst erop dat het over- of 
onderschatten van de eigen capaciteiten een veel voorkomende problematiek is bij 
het uitzetten van de loopbaanroute Iemand die zijn competentie onderschat zal 
gemakkelijk geneigd zijn bepaalde taak- en werkdomeinen voor zichzelf uit te 
sluiten, waardoor men zichzelf de kans ontneemt om op bepaalde terreinen 
ervaring op te doen (Vrugt, 1991) Deze set geeft toegang tot aspecten van het 
zelfconcept van de client In hoeverre heeft men een scherp en realistisch beeld 
van de eigencapaciteiten9 De set "capaciteiten" geeft tevens aansluiting tot 
eventueel testonderzoek. Heeft men bij voorbeeld vragen omtrent de intellectuele 
capaciteiten, dan kunnen intelligentietests op dit punt mogelijk meer duidelijkheid 
geven. 
Set 7. Denken 
Deze set is overgenomen van de slandaardversie en is bedoeld om aspecten van 
het loopbaanperspectief aan bod te laten komen, die nog met naar voren zijn 
gebracht. Hiermee heeft deze set de functie overgenomen van set 12 uit de 
standaardversie: aanvullende gebieden 
Niet overgenomen van Hermans zijn de sets Genieten, Persoon tegen wie men 
zich afzet. Groep waartegen men zich afzet, Persoon met wie men zich één voelt, 
Groep waarmee men zich één voelt, Maatschappij en Aanvullende gebieden. Dit 
wil met zeggen dat deze sets weinig betekenis zouden hebben bij 
loopbaancounselmg. De beperking van het aantal sets heeft vooral te maken met 
de praktische uitvoerbaarheid van de methode. Meer sets leiden automatisch tot 
verlenging van het explicatiestadium van de Loopbaan-ZKM, dat -met 7 sets-
gemiddeld reeds ongeveer 4 uur duurt. De praktijkervaring met de nieuwe serie 
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wijst uit dat thema's die samenhangen met de weggelaten sets genoemd worden 
bij de nieuwe 7 sets 
Dit laatste vormt een indicatie dat de opgevoerde sets kennelijk breed genoeg zijn 
om een ruim spectrum van iemands loopbaansituatie aan bod te laten komen Het 
wijst er ook op dat het reflecticproces naar aanleiding van de vragen in feite 
belangrijker is dan de vragen zelf De vragen, ingedeeld per set, vormen een 
stimulans om het denkproces op gang te brengen en bieden zowel client als 
psycholoog een kader en leidraad bij het gesprek Hierdoor krijgt dit gesprek een 
zekere systematiek en is er een zekere waarborg dat relevante domeinen van de 
ervaringswereld in verband metde eigen loopbaan de vereiste aandacht krijgen 
De ontlokkers 
De vragen (ontlokkers) uit de standaardversie van de ZKM hebben belrekking op 
de algemene levenssituatie van de client Zo refereren de vragen m de 
standaardversie aan ervanngen in 'uw leven" en "uw bestaan ' Bij de set 
'Heden' bijvoorbeeld luidt een van de vragen aldus "Is er in uw huidige bestaan 
iets dat u van groot belang of van grote invloed acht in uw leven9" 
In de hierbeoogde versie van de ZKM is echter gekozen voor vragen die refereren 
aan de werk- en loopbaansituatie De vragen zijn dan meer functioneel om het 
reflecticproces met betrekking tot de eigen loopbaansituatie op gang te brengen 
Als voorbeeld kan dienen de vraag uit de standaardversie "Is er iets dat uw 
gedachten veel bezighoudt9" (set "Denken)' Deze vraag is vervangen door de 
meer loopbaangerichte vraag ' Is er iets in verband met uw werk of het verkrijgen 
van werk dat uw gedachten veel bezighoudt9" 
Zoals de ontlokkers nu zijn geformuleerd ten behoeve van de loopbaanversie van 
de ZKM worden naast de term loopbaan, ook termen als werkkring, werksituatie, 
werk en studie gebruikt Dit is gedaan omdat loopbaanproblematiek en 
loopbaanvragen altijd samenhangen met de wijze waarop men het werk, dat men 
doet of heeft gedaan, ervaart of ervaren heeft evenals de situaties daarmee direct 
verbonden Ook zal steeds vanuit de huidige situatie de stap naar de toekomst 
moeten worden gezet Wij zijn ons ervan bewust dat termen als werk en 
werksituatie minder breed zijn dan de term loopbaan, maar vermoedelijk wordt de 
client hierdoor ook meer gestimuleerd om concrete ervaringen te noemen die zijn 
of haar loopbaanontwikkeling tot nu toe markeren In dit opzicht wordt 
aangesloten bij inzichten zoals o a geformuleerd door Sokol en Louis (1984) dat 
significante gebeurtenissen m verschillende domeinen als het werk en de 
thuissituatie bepalend zijn voor rolovergangen in de loopbaan Wij willen er 
tenslotte op wijzen dat de begeleider de vnjheid heeft om termen aan te passen 
Toepassing op ruimere schaal van deze serie ontlokkers zal leren welke 
formulering het beste in de praktijk voldoet 
In de set "Toekomst" zijn vragen opgenomen naar de loopbaandoelen en plannen 
die men heeft Wij verwachten dat deze vragen informatie opleveren over de 
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doelhierarchische organisatie van loopbaanperspectief. Daarnaast wordt gevraagd 
naar situaties of zaken die men wil vermijden via het werk en naar 
werkzaamheden waaraan men te weinig toekomt. De totale set vragen over de 
toekomst geeft hierdoor gelegenheid om zich te bezinnen zowel op wat men wil 
als wat men met wil in verband met de verdere loopbaan. Bezinning op wat men 
niet wil kan verhelderend werken, zowel omdat daardoor bepaalde grenzen 
kunnen worden getrokken, alsook omdat in het gesprek met de psycholoog aan de 
orde kan komen of de grens, die men zichzelf stelt, wel reëel is. 
De opgeslelde serie ontlokkers dient nog met als een definitieve lijst beschouwd te 
worden Wij kunnen ons bijvoorbeeld voorstellen dat er behoefte komt aan vragen 
die nog directer uitnodigen tot het noemen van significante loopbaanervanngen, 
zoals vragen naar de grootste teleurstelling in de loopbaan, de grootste uitdaging, 
de moeilijkste opgave en de zwaarste beslissing. Een punt van aandacht is 
eveneens of in de formulering ook met meer direct verwezen moet worden naar 
personen, zoals dat wel gebeurt in de standaardversie. Tot nu toe blijken cliënten 
belangrijke anderen in het kader van de loopbaan wel te noemen, maar wellicht 
komt het de efficiëntie van de methode ten goede wanneer de ontlokkers een nog 
meer op concrete ervaringen (en personen) toegespitst karakter krijgen. Anderzijds 
moeten de vragen ook weer geen sterk gesloten karakter krijgen, omdat dit 
waarschijnlijk aftreuk doet aan de ruimte voor reflectie. 
4.2 Enkele standaardvragen in een loopbaan-ZKM 
In de door Hermans (1981a, p.31-34) beschreven ZKM-versie worden aan de 
client enkele vragen voorgelegd, waarbij met eerst een waardegebied geformuleerd 
hoeft te worden, maar direct de gevoel s- en gedragsschalen dienen te worden 
ingevuld. Hierdoor kan informatie worden verkregen over de wijze waarop men 
zich verhoudt tot domeinen, die in het kader van de zelfreflectie van bijzondere 
betekenis zijn en daarom standaard in de methodiek zijn opgenomen. Van 
Hermans nemen wij de standaardvragen naar het algemene en ideale ervaren over. 
Toegevoegd is een nieuwe standaardvraag naar het keuzeproces. 
4 2] De v/ agen naar het algemene en naar het ideale ervai en 
Ten behoeve van de reflectie op de eigen loopbaansituatie menen wij dat de 
vragen naar het algemene en ideale ervaren relevantie hebben. De vragen raken 
namelijk het actuele en het ideale zelf, die twee wezenlijke aspecten vormen van 
het zelfconcept en daardoor tevens als twee fundamentele componenten van 
loopbaanperspectief beschouwd kunnen worden, zoals toegelicht in hoofdstuk 2. 
Voorts geven deze vragen de mogelijkheid te achterhalen welke waardegebicden 
in sterke mate het algemene en het ideale ervaren kleuren De overeenkomst in 
affectstructuur (modaliteit) tussen een bepaald waardegebied en het algemene of 
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ideale ervaren kan een signaal zijn van de generaliserende werking van dat 
gebied. 
De vragen naar het algemene en ideale ervaren en gedragen zijn met een kleine 
wijziging overgenomen van Hermans (1981a, ρ 25). In plaats van de daar 
gehanteerde U-vorm is gekozen voor de minder afstandelijke ik-vorm. De 
formuleringen luiden aldus: 
Algemene ervaren (gevoelskant) Hoe voel ik mij de laatste tijd m het 
algemeen gezien? 
(gedragskant). Hoe gedraag ik mij de laatste tijd in het 
algemeen gezien9 
Ideale ervaren (gevoelskant)· Hoe zou ik mij graag willen voelen? 
(gedragskant): Hoe zou ik mij graag willen gedragen? 
4 22 De vtaag naar het keuzeproces 
Een zich ontwikkelende loopbaan brengt onherroepelijk keuzes met zich mee, 
want zonder keuzes zou er van het nemen van een bepaalde loopbaanroute geen 
sprake zijn. De keuze opent de weg om ons te ontplooien en ons potentieel en 
talenten aan te wenden. Louis Lavelle (1939, ρ 130) brengt dit aspect van het 
keuzeproces alsvolgt onder woorden: " ...et le choix même que je tais, loin de me 
limiter, me fortifie, en m'obligeant à introduire un ordre entre mes tendances. Il 
les unifie au lieu de les diviser." De keuze versterkt met andere woorden het 
engagement m de loopbaan. 
Het belang van het keuzeproces bij loopbaanontwikkeling wordt onderkend door 
de studies die zijn gewijd aan beslissingsprocessen en besluitvormingsstijlen 
bij loopbaankeuzes. Genoemd kunnen o.a. worden. Hilton (1962); Tiedeman en 
O'Hara (1963); Swinth (1976); Van Geffen (1977); Rubmton (1980), Krumboltz, 
Sherba, Hamel en Mitchell (1982); Phillips en Strohmer (1983), Phillips, 
Fnedlander, Pazienza en Kost (1985) Dat het keuzeproces niet alleen speelt bij de 
start van de loopbaan, maar even/eer in latere loopbaanfasen, blijkt o a. uit een 
onderzoek van Phillips (1982). Wiegersma (1979, ρ 104 e.v.) wijst erop dat niet 
zozeer de feitelijke keuzeruimte of keuzevrijheid, die men heeft, bepalend is voor 
de wijze waarop men in het keuzeproces staat, maar vooral de gepercipieerde 
keuzevrijheid Mensen met dezelfde mogelijkheden en een vergelijkbare 
uitgangspositie, kunnen hun situatie heel verschillend ervaren en beoordelen. 
Om informatie te verkrijgen over de wijze waarop men in het keuzeproces staat 
wordt een aparte vraag gesteld-
"Hoe sta ik momenteel in mijn keuzeproces?" 
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Deze vraag dient beantwoord te worden door het invullen van de affectreeks en 
de gedragsreeks Het aldus verkregen gevoels- en gedragspatroon levert informatie 
op over de wijze waarop men zich gevoelsmatig en gedragsmatig verhoudt tot het 
keuzeproces Dergelijke informatie kan een aanknopingspunt bieden voor 
counseling, bij voorbeeld wanneer men met betrekking tot het keuzeproces wel 
gevoelens heeft maar weinig gedrag vertoont Dit zou een signaal kunnen zijn van 
een weinig actieve opstelling in het keuzeproces De aandacht in de counseling 
kan dan uitgaan naar het realiseren van een meer actieve houding 
4.3 Constructie van een affect- en gedragsreeks voor een loopbaan-ZKM 
In navolging van de standaardversie van de ZKM willen wij voor een te 
ontwikkelen Loopbaan-ZKM eveneens gebruik maken van een affect- en een 
gedragsreeks Hierdoor kan informatie worden verkregen over de 
betekenisstructuur van loopbaangerelateerde waardegebieden Daarnaast kan men 
waardegebieden op het spoor komen, waarbij de gevoelens en gedragingen niet in 
eikaars verlengde liggen Dat zou er op kunnen wijzen dat men zich in de situatie, 
waarop het waardegebied betrekking heeft, anders gedraagt dan dat men zich 
voelt Dergelijke patronen geven aanknopingspunten voor reflectie en counseling 
431 Drie uitgangspunten voor schaak onstiuctie Z-motief, A-motief en Stress 
Zoals uiteengezet leek het wenselijk een aangepaste affect- en gedragsreeks te 
ontwikkelen voor toepassing bij loopbaancounseling Affecttenmen uit de 
standaardversie van de ZKM (Hermans e a, 1985, ρ 177), zoals intimiteit, liefde, 
geluk en tederheid, lijken namelijk niet zo van toepassing op de werk- en 
loopbaansituatie Hetzelfde geldt voor gedragstermen zoals besodemieteren, aan 
het lijntje houden en belachelijk maken (Hermans, 1981a, ρ 64) De affect- en 
gedragstermen dienen aan te sluiten bij de werk- en loopbaansituatie en de via de 
affect- en gedragspatronen verkregen informatie dient bruikbaar te zijn voor het 
verdiepen en ontwikkelen van het eigen loopbaanperspectief Om de informa­
tiewaarde van beide reeksen voldoende groot te doen zijn, is besloten om dne 
affect- en dne gedragsschalen te ontwikkelen, die te zamen drie relevante 
dimensies van de ervaringswereld in het kader van loopbaanontwikkeling beogen 
te representeren Deze drie dimensies (het streven naar zelfbevestiging Z-motief, 
het streven naar verbondenheid met een ander, anderen of iets anders A-motief, 
en tenslotte stress S-dimensie) houden een bepaalde keuze en dus beperking in 
Er zijn ongetwijfeld meer dimensies van toepassing bij het in kaart brengen en 
beschrijven van iemands loopbaansituatie Te denken valt bij voorbeeld aan de 
career anchors van Schein (1978) Een probleem daarbij is echter het aantal career 
anchors Schein zelf onderscheidt vijf anchors, maar voegt eraan toe dat er 
waarschijnlijk meer anchors zijn Derr (1980) komt in zijn onderzoek tot negen 
career anchors Afgezien van dit probleem is er het probleem van de praktische 
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toepasbaarheid wanneer een affect- en gedragsreeks geconstrueerd zouden worden 
bestaande uit een groot aantal schalen. Het is geen eenvoudige opgave om met 
een cliënt een omvangrijke affect- en gedragsmatrix te bespreken. Gekozen is 
daarom voor een relatief eenvoudige structuur van de affect- en gedragsreeks, die 
niettemin in totaal zes schalen omvat. Dit is een uitbreiding ten opzichte van de 
gebruikelijke standaardversie van de ZKM, die zich beperkt tot twee affectschalen 
namelijk een schaal bestaande uit positieve gevoelens en een uit negatieve. 
Alvorens in te gaan op de schaalconstructie zelf, zullen eerst de drie gekozen 
dimensies worden besproken. 
4.3.1.1 Twee grondmotieven: Z-motief en A-motief 
Volgens Hermans (zie Hermans e.a., 1985), die zich onder andere baseert op de 
theorie van Angyal (1965) over de dualiteit van de menselijke motivatie, liggen er 
aan de menselijke ervaring twee existentiële motieven ten grondslag. Enerzijds het 
Z-motief, dat wil zeggen de gerichtheid op zelfbevestiging, zelfhandhaving en 
zelfexpansie. Anderzijds het A-motief, dat de persoon ertoe beweegt te zoeken 
naar eenheid en verbondenheid met iets of iemand anders (Hermans, 1986b, p.ll) . 
Wij hebben de indruk dat bezinning op deze twee motieven en op de spanning, 
welke ontegenzeggelijk tussen beide kan optreden, niet alleen van belang is om 
het zelfinzicht te vergroten in de eigen persoonlijke situatie maar ook in de eigen 
loopbaansituatie. Met betrekking tol het Z-motief kan nog eens worden verwezen 
naar de al eerder (zie hoofdstuk 2, paragraaf 2.1.5.1) genoemde opvatting van 
Cochran (1983) dat een doelgerichte, vastomlijnde loopbaanoriëntatie vraagt om 
een "strong sense of self-definition, of self-worth and of self-competence." Het 
Z-motief speelt een rol als men zich in de functie wil waarmaken en men op 
uitdagingen wil ingaan. Onderaccentuering van het Z-motief kan tot gevolg 
hebben dat men in het werk weinig voor zichzelf opkomt, wat de eigen positie en 
mogelijkheden kan schaden. Een lage zelfwaardering blijkt bij voorbeeld volgens 
Ellis en Taylor (1983) samen te gaan met een weinig assertieve sollicitatie-
aanpak. Eenzijdige accentuering van het Z-motief kan leiden tot een krampachtige 
fixatie op het handhaven en uitbouwen van de eigen positie, wat ten koste kan 
gaan van de contacten en relaties op en rond het werk. Men kan in dit verband 
denken aan het voorbeeld van de "Streber". 
In dit voorbeeld komt tevens het belang van het A-motief'm de loopbaan tot 
uiting. Het A-molief zet ons ertoe aan in het werk of via het werk iets met 
anderen of voor anderen te willen doen. Onderaccentuering van het A-motief kan 
erin resulteren dat men zich ten opzichte van collega's op het werk of van 
anderen in het algemeen gaat isoleren en de positie van een "Einzelgänger" dreigt 
in te nemen. 
Denkbaar is ook dat sommige activiteiten, zoals het geven van informatie aan 
anderen en het luisteren naar wat een collega op zijn hart heeft, een bepaald appèl 
doen op het A-motief. Men zou deze lijn zelfs naar bepaalde beroepssectoren 
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kunnen doortrekken, zoals de verpleging en het onderwijs, terwijl in andere 
sectoren daarentegen juist een hoge mate van Z-moticf van belang lijkt te zijn, 
zoals in de commercie of in zware management-functies. Maar dit wil niet zeggen 
dat in deze functies uitsluitend het ene of het andere motief in tel zou zijn. Dat 
zou leiden tot een eenzijdige fixatie op één van beide dimensies ten koste van de 
ander. Beide grondmotieven kunnen elkaar juist aanvullen en daardoor bijdragen 
tot verdieping en verrijking van wat men ervaart en beleeft in de loopbaan. En de 
lijn kan nog verder worden doorgetrokken, namelijk naar de maatschappij, die 
door velen als steeds harder en prestatiegerichter wordt ervaren en waarin voor 
het A-motief steeds minder plaats lijkt te zijn (vgl. Hermans, 1986b, 1986c). Niet 
alleen in het perspectief van de individuele loopbaan maar ook in het perspectief 
van de ontwikkeling van de samenleving in haar geheel lijkt een langdurige 
eenzijdige oriëntatie op één van beide motieven risico's te kunnen inhouden. 
4.3.1.2 Stress 
Stress wordt in de literatuur algemeen als een loopbaanrelevant begrip beschouwd 
(Winnubsl, 1983; Osipow, Doty en Spokane,1985; Cooper, 1988). Er zijn auteurs 
(Marcelissen, Madsen en Schlatmann, 1988; Van der Ploeg en Vis, 1989), die de 
term "werkstress" hanteren, waaronder zij alle stress verstaan, die geheel of 
gedeeltelijk met de werksituatie samenhangt. Marcelissen e.a. (1988) wijzen er 
verder op dat er geen eenduidige en algemeen geaccepteerde definitie van stress 
bestaat. Van der Ploeg (1989) onderscheidt drie typen definities: 1. definities die 
stress beschouwen als een situatie of toestand waarin spanningsbronnen 
(stressoren) actief zijn en het individu beïnvloeden. 2. definities die stress 
beschouwen als een reactie op spanningsvolle gebeurtenissen; deze reactie kan 
lichamelijk, psychisch of gedragsmatig zijn. 3. definities die stress beschouwen als 
"een niet geslaagde wisselwerking tussen persoon en omgeving". 
In navolging van Lazarus en Folkman (1984, p.19) beschouwen wij stress in deze 
studie als de druk die men ervaart in situaties die volgens de eigen perceptie meer 
vereisen dan men aan mogelijkheden heeft of kan opbrengen. Wij volgen daarmee 
tevens de derde definitie van Van der Ploeg. De reacties op stress worden vaak 
mei "strain" aangeduid [reacties van (over)spanning]. In een loopbaan-ZKM zijn 
beide termen relevant; het gaat immers zowel om percepties in de waardegebieden 
(stress) als om de daarmee verbonden affectieve en gedragsreacties (strain). Als 
benaming voor de schalen prefereren wij de meer gangbare term Stress. 
Het verschil tussen de eisen van de werkomgeving en de eigen directe mogelijk-
heden hoeft niet altijd als negatief ervaren te worden. Het kan namelijk leiden tot 
een hogere inzet en produktiviteit, omdat men zich moet mobiliseren om aan de 
gestelde eisen te voldoen. Een bepaalde mate van stress, bij voorbeeld als gevolg 
van onderlinge competitie, kan een stimulans zijn om op een positieve manier de 
eigen grenzen te verleggen. Wordt het verschil echter groot, dan kan dit leiden tot 
een proces met negatieve gevolgen, zoals verminderde werkmotivatie, terug-
lopende prestaties, een hoger ziekteverzuim, een toenemende kans op conflicten, 
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psychosomatische klachten, prikkelbaarheid en gevoelens van onbehagen 
(Marcelissen е.a., 1988). 
Bedrijfsartsen blijken nogal eens te stuiten op lichamelijk en geestelijke klachten 
van werknemers, die samenhangen met stress in de werksituatie (Bergers en 
Marcelissen, 1986). Volgens Friend (1982) heeft tijdsdruk ("time-urgency") een 
negatieve invloed op de werkprestatie. Op de samenhang tussen stress, het 
functioneren in de werksituatie en het algemeen welbevinden wijzen ook de 
dissertaties van Reiche (1982) en De Jong (1987) Uit deze studies komt onder 
andere naar voren dat stress een kenmerk is van interactie tussen persoon en 
situatie De oorzaken van stress liggen niet uitsluitend binnen de persoon. 
Aandacht voor de dimensie stress bij loopbaanadvisering kan meer duidelijkheid 
scheppen over de manier waarop men zich tot de werk- en loopbaansituatie 
verhoudt Vaak zal de dimensie stress een meer negatieve kant van het loopbaan­
perspectief representeren en duiden op nerveuze gespannenheid. Dit hoeft echter 
beslist met altijd het geval te /ijn; stress kan ook een positieve connotatie hebben-
men voelt zich dan "geladen" en gemotiveerd, zoals mede uit de in hoofdstuk 5 
gerapporteerde gevalsbesprekingen zal blijken. 
4 3 13 Conceptuele relatie tussen Z-motief, A-motief en Stress 
Via de dimensies Z-motief (Z), A-motief (A) en Stress (S) kunnen op intra-
individueel niveau aspecten van de betekenisstructuur van waardegebieden en 
daarmee van loopbaanperspectief zichtbaar worden gemaakt. Wij zijn ons er 
echter van bewust dat deze drie dimensies niet van gelijke orde zijn. De Z- en A-
schaal verwijzen naar grondmotieven Een score op deze schalen leidt tot 
uitspraken over doelen ol motieven van de persoon. De S-schaal verwijst naar een 
affectieve of gedragsmatige reactie als gevolg van perceptie van hoge eisen. 
Gemeenschappelijk aan de drie schalen is, dat ze een middel zijn om affectieve en 
gedragspatronen vast te stellen zoals die verbonden zijn met een bepaald 
waardegebied. De S-schaal verwijst met naar doelen en motieven omdat 
stresserende factoren meer m de waarneming ("appraisal") van situationele eisen 
zijn gelegen. Z- en A-scores wij/en op een zelfsturende, pro-actieve positie ten 
opzichte van een waardegebied, terwijl S-scores de reactieve positie ten opzichte 
van een waardegebied weergeven. S-scores geven naar onze mening een indicatie 
hoeveel of eerder nog hoe weinig ruimte de persoon ziet om zijn doelen of 
motieven te realiseren. Die ruimte kan zijn gegeven of ontnomen door externe 
factoren (de markt, reorganisatie enz.), maar ook door factoren in de persoon zelf 
(faalangst, gebrek aan capaciteiten en/ ). 
Hoewel het begnp Stress dus van een andere orde is dan de motivalionele 
begrippen Zelfexpansie en Ander-gerichtheid, menen wij dat de/e drie dimensies 
toch in één model kunnen worden gecombineerd. De begrippen overlappen elkaar 
niet en sluiten elkaar logischerwijze in noch uit. Conceptueel zijn ze 
onafhankelijk: de perceptie van hoge zowel als lage eisen vanuit de situatie kan 
heel wel samengaan met het streven naar zelfexpansie of van ander-genchtheid. 
De loopbaan-waarderingen van de persoon worden hierdoor vanuit twee 
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conceptuele domeinen in kaart gebracht: het pro-actieve domein van nagestreefde 
motieven en reactieve domein van ontmoete problemen. De constatering van 
conceptuele onafhankelijkheid neemt niet weg, dat empirisch zal moeten blijken 
of er systematische relaties bestaan tussen S-scores enerzijds en Z- of A-scores 
anderzijds. 
Dichotomisering van de positie, die men op elk van deze drie dimensies kan 
innemen, leidt tot acht mogelijke patronen van Z, A en S, zowel voor de affect-
ais voor de gedragskant (zie schema 3). 








Z+ A+ S+ 
Z+ A- S+ 
Z- A+ S+ 







Z+ = hoge mate van Z-motief; Z- = geringe mate van Z-motief 
A+ = hoge mate van A-motief; A- = geringe mate van A-motief 
S+ = hoge mate van Stress; S- = geringe mate van Stress 
Elk veld geeft een bepaald patroon van Z, A en S weer. 
De acht velden van schema 3 representeren acht verschillende betekenisstructuren. 
Wat die betekenis inhoudt, zal in het gesprek met de cliënt duidelijk moeten 
worden. De acht patronen houden met andere woorden geen vaste 
interpretatiesleutels in. Zij hebben vooral een signaalfunctie, doordat zij cliënt en 
begeleider op het spoor van de betekenis van een bepaald waardegebied kunnen 
zetten en daarmee een aanknopingspunt bieden voor het verder doorspreken en 
uitdiepen ervan. De patronen geven met andere woorden aanvullende informatie, 
want in de eerste plaats bevat de geformuleerde inhoud van het waardegebied 
informatie over de betekenis ervan. 
Enkele voorbeelden kunnen illustreren welke mogelijke betekenisstructuren met 
bepaalde patronen verbonden kunnen zijn. Wordt bij een waardegebied zowel een 
hoge mate van Z-motief als van A-motief gerapporteerd in combinatie met een 
geringe mate van Stress (Z+ A+ S-), dan wijst dat waarschijnlijk op een bijzonder 
positieve betekenis van dat waardegebied. Onderzoek van Hermans e.a. (1985, 
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ρ 40 e.v.) laat zien dat een waardegebied, dat verbonden is met zowel gevoelens 
van zelfbevestiging (Z+) als van verbondenheid (A+), doorgaans als bijzonder 
positief wordt ervaren. Hermans spreekt in dat verband van een "ZA-ervaring". 
De combinatie van gevoelens van zelfbevestiging met gerichtheid op de ander kan 
daarnaast iets zeggen over de ontwikkeling van een waardegebied, omdat er 
kennelijk een evenwicht is gevonden tussen het innemen van een sterke ik-positie 
en het rekening houden met en openstaan voor anderen 
Blijken daarentegen een gennge mate van Z-motief (Z-) en van A-motief (A-) 
samen te gaan met een gennge mate van Stress (S-) dan zou dat op een tempering 
of blokkenng van de beide grondmotieven kunnen wijzen. Wanneer een dergelijk 
patroon (Z- A- S-) wordt geconstateerd bij een groot aantal waardegebieden en 
eveneens bij het algemene ervaren dan zou dat een indicatie kunnen vormen van 
een nogal afgevlakt gevoelsleven, waann zelfs geen stress meer ervaren wordt. In 
hoeverre er dan sprake is van "bumout", dat wel omschreven wordt als een 
toestand van psychische uitputting of zich opgebrand voelen (Van der Ploeg en 
Vis, 1989; Schauteli, 1990), zal nader onderzoek moeten uitwijzen. In dat kader is 
analyse van de inhoud van de gerapporteerde waardegebieden uiteraard een eerste 
en cruciale bron 
Een patroon waarbij een hoge mate van Stress (S+) gepaard gaat met een hoge 
mate van Z-motief (Z+), eventueel in combinatie met een lage mate van A-motief 
(A-), zal er veelal op wijzen dat het betreffende waardegebied met contrast is 
geladen De verhouding tot de situatie is weliswaar gespannen (S+), maar gaat 
gepaard met een zich schrap zetten en sterk maken, waaraan gevoelens van 
zelfbevestiging (Z+) kunnen worden ontleend Stress kan een activerende en 
stimulerende invloed op ons handelen hebben Onderzoek van idiografische aard 
kan bijdragen tot de vorming van een collectie gangbare interpretaties bij een 
bepaald patroon van Z, A en S, die echter in het gesprek met de client en door de 
analyse van het waardenngssysteem als geheel steeds getoetst dienen te worden. 
Affect- en gedragspatronen mogen nooit geïnterpreteerd worden zonder de inhoud 
van het betreffende waardegebied daarbij te betrekken. 
De voorzichtigheid met betrekking tot het interpreteren van affect- en 
gedragspatronen afkomstig van één persoon geldt eveneens wanneer men patronen 
van verschillende personen met elkaar wil vergelijken. Bij een vergelijking tussen 
personen zal men er rekening mee moeten houden dat persoonlijkheidsfactoren, 
zoals de mate van temperament of van intensiteit van gevoelsleven, de hoogte van 
Z-, A- en S-scores kunnen beïnvloeden. 
4 3 2 Constructie van de schalen Z, A en S 
Het idee om de affect- en gedragsreeks elk uit dne dimensies te laten bestaan is 
geleidelijk aan ontstaan. Aanvankelijk is gestreefd naar een zesdimensionele 
structuur. Voor de affectreeks waren deze zes dimensies: Z-motief, A-motief, 
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zinvolheid, aggressie, stress en passiviteit. Voor de gedragsreeks ging het om 
identieke dimensies, met dit verschil dat de dimensie "zinvolheid" vervangen werd 
door "geïnvolveerdheid". Al vnj spoedig na de aanvang van het empirisch onder-
zoek werd alsnog gekozen voor de driedimensionele Z-A-S-structuur. Omdat het 
onderzoek aanvankelijk op zes dimensies was gericht, wordt de achtergrond 
daarvan hier toch kort toegelicht. 
De beoogde structuur was zodanig dat de drie eerstgenoemde dimensies van elke 
reeks voor de meeste mensen een positieve betekenis zouden hebben; daarentegen 
de dne laatst genoemde dimensies (aggressie, stress en passiviteit) een negatieve 
betekenis. Andersgezegd: binnen de meestal hetzij als positief ofwel als negatief 
ervaren gevoelens, respektievehjk gedragingen werd geprobeerd nog te 
differentieren tussen drie verschillende typen van gevoelens/gedragingen. Uit 
eerder onderzoek naar ZKM-schalen bleek dat het mogelijk was om de 
hoofddimensies "positief en "negatief' uit subdimensics van verschillende typen 
gevoel te laten bestaan (Van Assen, 1985). De nagenoeg identieke dimensies van 
de gedrags- en affectreeks zorgen voor een symmetrische structuur van beide 
reeksen. Hierdoor kunnen eventuele verschillen tussen gevoel en gedrag ten 
opzichte van een waardegebied aan het licht komen. Dergelijke verschillen geven 
aanknopingspunten voor het gesprek met de client. 
4 3 2 1 Het exploratieve onderzoek analyse 1 
Gestart werd met een exploratict onderzoek naar de mogelijkheid van een 
zesdimensionele schaalstructuur voor de affect- en gedragsreeks. Er werden twee 
itcmpools gemaakt: één voor de beoogde aftectschalen bestaande uit 37 
affecttermen en één voor de beoogde gedragsschalen bestaande uit 36 
gedragstenmen (zie bijlage 2). Voor de formering van beide itempools kon voor 
een deel gebruik worden gemaakt van items uit bestaande en uit onderzoek voort-
gekomen ZKM-schalen: Z-gevoel (Hermans e.a., 1985; Van Assen, 1985; 
Hoekstra, 1986), Z-gedrag (Hermans e a , 1985), A-gevoel (Hermans e a., 1985; 
Hoekstra, 1986) en A-gedrag (Hermans e.a., 1985), stress-gevoel (Hoekstra, 
1986), aggressie-gevocl (Van Assen, 1985, Hoekstra, 1986). 
Respondenten 
Beide reeksen werden vervolgens voorgelegd aan 82 sollicitanten, die bij 
Adviesbureau Psychotechniek te Utrecht moesten worden onderzocht op hun 
functiegeschiktheid. Voor deze steekproef is gekozen omdat van sollicitanten 
verondersteld mag worden dat ZIJ intensief met het vervolg van de verdere loop-
baan bezig zijn en in dit opzicht overeenkomen met personen die behoefte hebben 
aan loopbaan-counsehng. Het betrof sollicitanten voor een breed scala functies en 
opdrachtgevers. Het opleidingsniveau was HBO en universitair; de leeftijd liep 
van 25 tot 45 jaar. Omdat één formulier onvolledig was ingevuld, bestond de 
uiteindelijke steekproef uit 81 personen: 70 mannen en 11 vrouwen. Een 
dergelijke scheve verdeling is nog steeds illustratief voor de populatie bij 
personeelselecties voor hoger- en topkaderfuncties. 
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Deze steekproef is aan de kleine kant wanneer men bedenkt dat met het oog op 
factoranalyse het aantal personen in een steekproef enkele malen groter dient te 
zijn dan het aantal vanabelen, waarbij dit "enkele" kan variëren tussen 2 en 10, 
zoals Groenier, Hofstee, Kluiter en Lutje Spelberg (1973) constateren. Deze 
algemene regel is echter door hen gerelativeerd. Zij tonen aan dat ook met 
kleinere steekproeven zinvol factoranalytisch onderzoek kan worden gedaan. Dit 
argument neemt niet weg dat controle op de gevonden structuren in een grotere 
steekproef wenselijk blijft. Dit is dan ook gedaan in onderzoek 2 (zie paragraaf 
4.3 2.3) 
Procedure 
Deelname aan het onderzoek geschiedde op vrijwillige basis en anoniem aan het 
einde van de testdag. Het verzoek om mee te werken aan het onderzoek werd 
gedaan door de betrokken psycholoog of door de testdssistcnt(e) in een kort 
persoonlijkonderhoud. De afname was steeds individueel. De sollicitanten kregen 
de garantie dat deze gegevens niet voor de beoordeling van hun 
functiegeschiktheid zouden worden gebruikt. Om eventuele volgorde-effecten bij 
het invullen onder controle te houden kreeg de ene helft van de deelnemers eerst 
de affectreeks en daarna de gedragsreeks. Bij de andere helft was dit andersom. 
De deelnemer werd verzocht om op een vijf-puntschaal lopend van 0 (helemaal 
met) tot 4 (heel veel) aan te geven in welke mate elk gevoel of gedrag ervaren 
wordt respeklievelijk vertoond wordt in de huidige werksituatie. Bij het opstellen 
van de instructie is geaarzeld tussen "huidige werksituatie" en "loopbaan" als 
referentiedomein voor het beantwoorden van de items. Uiteindeli]k is gekozen 
voor "werksituatie". Verondersteld werd dat men scherper kan aangeven in welke 
male een bepaald gevoel of gedrag ervaren of vertoond wordt wanneer men de 
huidige werk- of studiesituatie voor ogen heeft dan het bredere en langere traject 
van de loopbaan. Zou men in plaats van werksituatie de loopbaan voor ogen 
moeten houden, dan zou men wel eens moeite kunnen krijgen met het kiezen van 
een schaalwaarde, omdat bepaalde gevoelens en gedragingen nu eenmaal sterk 
kunnen vaneren gedurende de loopbaan Gekozen is daarom voor een meer 
afgebakende fase van de loopbaan. Hoe de huidige werksituatie wordt ervaren, 
wordt tevens van direct belang geacht voor hoe men de verdere loopbaan 
beschouwt. De huidige werksituatie is ook steeds het uitgangspunt voor het 
doortrekken van de loopbaanlijn naar de toekomst en voor het denken daarover. 
Voor de volledige instruktie en de aangeboden items wordt verwezen naar bijlage 
2. De gehanteerde vijf-puntschaal komt overeen met de door Hermans(1981a) en 
Hermans e.a.(1985) gebruikte schaalindeling bij ZKM-onderzoek, met dit verschil 
dat de schaalwaarde "tamelijk veel" in de onderhavige studie is weggelaten omdat 
deze met veel verschilt van "nogal". 
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Resultaten 
Vervolgens zijn twee factoranalysen (SPSS, alpha factoring, Nie e a , 1975) 
uitgevoerd, één voor de affectkant en één voor de gedragskant. In beide gevallen 
is gestreefd naar een oplossing in 6 factoren. De zes veronderstelde dimensies in 
de verzameling affectitems zijn redelijk terug te vinden in de zes factoren, zoals 
Tabel 1 (bijlage 3) laat zien. Alleen bij factor 4 (Z-motief) en factor 5 (Zinvol-
heid) blijken er nogal wat items te zijn die op beide factoren laden. Met 
betrekking tot de gedragsitems zijn de resultaten minder duidelijk zoals Tabel 2 
(bijlage 3) aangeeft. Op factor 1 laden zowel de zinvolheids-items als vijf van de 
zes Z-motief items. Op factor 2 laden zowel aggrcssie- als stress- als passivi-
leitsitems. Factor 3 is interpreteerbaar als A-motief; factor 4 als stress. Op factor 5 
en 6 laden elk slechts drie items; deze factoren zijn moeilijk interpreteerbaar. 
Discussie en gevolgtrekkingen 
Op grond van beide analyses werd geconcludeerd dat het Z-motief en de dimensie 
Zinvolheid (bij gedrag: Geïnvolveerdheid) onvoldoende van elkaar onderscheiden 
kunnen worden. De samenhang tussen deze twee dimensies is ook theoretisch wel 
te begrijpen: wanneer men zich sterk maakt voor iets in het werk (Z-motief), 7al 
men dat gewoonlijk als zinvol ervaren. Voor het verdere onderzoek is gekozen 
voor één dimensie: Z-affect respectievelijk Z-gedrag. 
Omdat de dimensies "passiviteit" en "aggressie" aan de gedragskant niet duidelijk 
in de factoren terug te vinden zijn, is besloten deze beide dimensies te laten 
vervallen in het verdere schaalonderzoek. Aldus werd het aantal veronderstelde 
dimensies gereduceerd tot drie Zelfexpansie (Z), Gerichtheid op de Ander (A) en 
Stress (S). Bijkomende voordelen van een dnedimensionele schaalstructuur zijn de 
grotere eenvoud, betere praktische hanteerbaarheid en een duidelijker symmetrie 
tussen de affect- en de gedragsstructuur. 
4 3 22 Veider onderzoek naar de schaalstructuur Z, A en S analyse 2 
Om de dnedimensionele schaalstructuur te verkennen is op de beide datamatnees 
een factoranalyse (principale componenten) met drie factoren uitgevoerd. Tabel 3 
en 4 (zie bijlage 3) geven de resultaten weer voor respectievelijk de aftectreeks en 
de gedragsreeks. Bij de affectitems (Tabel 3, bijlage 3) is factor 1 te interpreteren 
als Z-gevoel. De affectitems uit de (veronderstelde) dimensies "stress" en 
"passiviteit" laden op factor 2. Op deze factor laden ook twee van de ¿es 
affectitems uit de dimensie "aggressie". Factor 2 kan derhalve worden geïnter-
preteerd als een dimensie van negatieve gevoelens. Op factor 3 hebben de items 
uit de A-dimensie een negatieve lading, die uil de aggressie-dimensie een 
positieve lading. Deze factor kan derhalve als A-gevoel worden geïnterpreteerd. 
Deze resultaten geven ondersteuning voor de eerder in dit hoofdstuk gemotiveerde 
keuze voor een dnedimensionele schaalstructuur. 
Uit de analyse van de gedragsmatnx (Tabel 4, bijlage 3) komt ongeveer eenzelfde 
beeld naar voren als bij de affectmatnx. De Z-items laden allen op factor 1, die 
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derhalve als Z-gedrag kan worden geïnterpreteerd Op factor 2 laden de meeste 
items met een doorgaans negatieve connotatie en op factor 3 de A-items, 
waardoor deze factor als A-gedrag kan worden geïnterpreteerd 
Het exploratieve onderzoek geeft, kort samengevat, ondersteuning voor een 
dnedimensionele structuur (Z, A en S) Op grond daarvan werden dne voorlopige 
schalen geconstrueerd, zowel voor affect als voor gedrag (zie Tabel 5) Gegeven 
de beperkte steekproef in dit exploratieve onderzoek is het intussen wel wenselijk 
om het structuuronderzoek nog eens te herhalen in een grotere steekproef De 
voorlopige schalen zijn gebruikt voor de verderop m dit hoofdstuk beschreven 
validatiestudie en het cliëntonderzoek Naderhand is een tweede stuctuuronderzoek 
uitgevoerd 
















de leiding nemen 
iets tol stand brengen 
iets nieuws bedenken 
me voor iemand moeite geven 
mezelf teamgencht opstellen 
helpen 
begrip tonen 
m ij druk maken 
jagen en rennen 
mij opwinden 
tegen de klok racen 
Selectie van items voor de afzonderlijke schalen gebeurde deels op basis van de 
hoogte van de factorladingen, deels op grond van methodische overwegingen Zo 
maken de termen "eigenwaarde en zelfverzekerdheid" van de Z-schaal van de 
affectreeks eveneens deel uit van de Z-schaal van de standaardversie van de 
ZKM (Hermans e a , 1985) en zijn de termen "genegenheid en "verbondenheid" 
ook te vinden in de A-schaal van Hoekstra (1986) 
Gekozen is voor vier items per schaal Dit gebeurde tevens in eerdere studies 
(Hermans e a , 1985, Van Assen, 1985, Hoekstra, 1986), waann affect- en 
gedragsschalen werden geconstrueerd met een beperkt aantal items (zes, vier en 
dne) Een beperkt aantal items per schaal komt tevens de praktische toepasbaar-
heid ten goede Een mogelijk nadeel van een klein aantal items per schaal zou 
kunnen zijn dat de items minder representatief zijn voor het domein dat gemeten 
wordt Hiermee moet men bij het praktische gebruik van de schalen rekening 
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houden. Het is met de pretentie schalen te construeren die het gehele domein m al 
zijn facetten representeren. Wel is het de bedoeling schalen te construeren die 
voldoen aan de eisen van betrouwbaarheid en validiteit. Ook is geprobeerd te 
vermijden dat de schalen termen zouden bevatten met een min of meer synonieme 
betekenis. 
Het risico van kanskapitahsatie bij de constructie van de zes schalen lijkt te 
worden beperkt doordat de gevonden dimensies ook in eerder onderzoek, m elk 
geval voor de affectkant, naar voren zijn gekomen en gegrondvest zijn op een 
theorie over de afzonderlijke dimensies en over de relatie tussen de dimensies 
onderling. 
Omwille van de coherentie beschrijven wij in de volgende paragraaf eerst het 
tweede structuuronderzoek. Daarna volgt de rapportering van de validatiestudie. 
4 3 2 3 Ondeizoek 2 naar een schaahtnictuui van het Z-, A- en S-type 
Ter controle van de zich m het vorige onderzoek aftekenende drie dimensionele 
schaalstructuur is een tweede onderzoek uitgevoerd. Vanwege het replicerende 
karakter van dit onderzoek is gekozen voor dezelfde opzet, instructie en 
steekproefcritena als bij het eerste exploratieve onderzoek. Er waren echter twee 
fundamentele verschillen. In de eerste plaats was de steekproef beduidend groter. 
Ten tweede omvatten de voorgelegde vragenlijsten alleen items die in beginsel lot 
de veronderstelde schalen Z-motief, A-motief en Stress gerekend werden. Het 
aantal items in elk van beide vragenlijsten (affectreeks en gedragsreeks) was 
hierdoor gereduceerd tot 25. 
Respondenten 
De beide vragenlijsten werden ingevuld door 169 personen, die in het kader van 
hun sollicitatie een psychologisch onderzoek moesten ondergaan bij Adviesbureau 
Psychotechniek te Utrecht ter bepaling van de mate van functiegeschiktheid. 
Omdat van sollicitanten verondersteld mag worden dat zij intensief met hun of 
haar loopbaan bezig zijn, vormde deze steekproef voor het onderhavige onderzoek 
een relevante doelgroep De personen kwamen voor een breed scala functies en 
opdrachtgevers. Het opleidingsniveau was HBO en academisch. De leeftijdsrange 
liep van 22 tot 49 jaar. Slechts 26 vrouwen maakten deel uit van de steekproef. 
Twee respondenten hebben hun sexe niet ingevuld 
Procedure 
De wijze van afname en instructie waren identiek aan die in het eerste onderzoek. 
Daarom wordt hier daarnaar verwezen alsook naar bijlage 4, die beide 
vragenlijsten en de instructie weergeeft. 
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Resultaten 
Op beide datamatnces (affect- en gedragsmatrix) is een principale componenten 
analyse (SPSS-PC) met vanmax rotatie uitgevoerd Gezien de veronderstelde 
driedimensionele structuur is er een oplossing gezocht met drie factoren 
Tabel 6 en 7 geven de resultaten weer van de uitgevoerde factoranalysen 
Tabel 6 Dne affectfactoren (principale componenten) na vanmaxrotatie 
Fl F2 FT 




















iets voor anderen 
kunnen betekenen 


































Alleen waarden vanaf 35 zijn vermeld De verklaarde variantie bedraagt 49% Een 
duidt de items aan, die in de voorlopige schalen zijn opgenomen 
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Tabel 7 Dne gedragsfactoren (principale componenten) na vanmaxrotatie 
Fl F2 F3 
(Ζ items) 
de koers bepalen 75 
initiatief nemen (*) 72 
de leiding nemen (*) 72 
veel van mezelf in mijn werk leggen 66 
oplossingen vinden 64 
me voor mijn werk inzetten 64 
mezelf eisen stellen 56 
overtuigen 55 
iets nieuws bedenken (*) 55 
mij inspannen 55 36 
iets tot stand brengen (*) 52 
de handen uit de mouwen steken 48 36 
(A items) 
begrip tonen (*) 74 
met anderen rekening houden 73 
helpen (*) 71 
me voor iemand mocile geven (*) 63 
mc/elf teamgericht opstellen (*) 62 
anderen begeleiden 41 41 
(S items) 
mij druk maken (*) 77 
mij opwinden (*) 74 
mij zorgen maken 71 
tegen de klok racen (*) 66 
jagen en rennen (*) 63 
piekeren 63 
mezelf geen rust gunnen 58 
Alleen waarden vanaf 35 zijn vermeld De verklaarde vanantie bedraagt 47% Een * 
duidt de items aan die in de voorlopige schalen zijn opgenomen 
In beide analysen komt de veronderstelde dnedimensionele structuur duidelijk 
naar voren Gezien het ladingenpatroon kunnen bij de affectitems de drie factoren 
zonder moeite geïnterpreteerd worden als Z-gevoel, A-gevoel en Stress-gevoel Bij 
de gedragsitems tekent zich dezelfde structuur af Z-gedrag, A-gedrag en Stress-
gedrag Deze resultaten sluiten aan bij eerder onderzoek naar ZKM-schalen, dat 
deels dezelfde items betrof en waarbij de analysen eveneens leidden tot schalen 
voor Z-motief, A-motief en Stress (Hermans e a , 1985, Van Assen, 1985, 
Hoekstra, 1986, zie hiervoor paragaaf 4 3 2 1) 
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Discussie 
In het algemeen bevestigen de resultaten van het tweede onderzoek de 
driedimensionele structuur (Z-motief, A-motief en Stress), die zich aftekende in 
het exploratieve onderzoek. Zowel bij de affectmatrix als bij de gedragsmatrix 
leidt een oplossing in drie factoren tot een redelijke hoeveelheid verklaarde 
variantie: 49% bij affectmatrix en 47% bij de gedragsmatrix. Een oplossing in zes 
factoren (principale assen) blijkt echter niet tot een substantiële stijging van het 
percentage verklaarde variantie te leiden: 54.5% voor de affectmatrix en 52% voor 
de gedragsmatrix. 
4.3.2.4 De voorlopige schalen Z, A en S 
Onderzoek 2 levert ook informatie in verband met de vraag of de voorlopige 
schalen adequaat zijn samengesteld. In onderzoek 2 correleren alle gekozen items 
hoger dan .40 met het hun "eigen" factor, waarvan de betekenis steeds dezelfde is 
als in onderzoek 1. Er is dan ook geen aanleiding de gekozen schalen te wijzigen. 
De "beste" itemkeuze blijft vooral een kwestie van inhoudelijke overwegingen, bij 
voorbeeld van betekenisspreiding. 
Opvallend is eigenlijk alleen de beduidend lagere lading van "zelfverzekerdheid" 
(tabel 6) op de eigen Z-affectschaal (.46, tegen een hoogste lading van .72 in 
onderzoek 1). De lading van -.40 van dit item op de S-schaal, in combinatie met 
de opvallend hogere lading van het item "onzekerheid" op die schaal (.73, tegen 
.40 in onderzoek 1 ) kan er op duiden dat bij aanbieding van beide termen 
contrasterend wordt gescoord door veel proefpersonen. Deze contrastwerking is 
ook gevonden bij deze termen in het onderzoek van Hoekstra (1986). Dit effect 
treedt niet op als slechts één van beide termen wordt aangeboden, zoals in de 
gekozen schalen het geval is. 
Onderzocht is vervolgens de onafhankelijkheid van deze schalen. De in Tabel 8 
weergegeven correlatiematrix geeft hierover informatie. 
Tabel 8 : pearson correlaties tussen affect- en gedragsschalen van het Z- , A- en S-typc. 
Z-affcct A-affect S-affect Z-gedrag A-gedrag 
Z-affect 
A-affect .36 
S-affect -.17 -.05 
Z-gedrag .43 .24 .05 
A-gedrag .19 .46 .05 .42 
S-gedrag .02 .09 .70 .18 .20 
De positieve correlaties tussen de Z- en A-affectschaal en tussen de Z- en A-
gedragsschaal worden vermoedelijk verklaard doordat zowel Z- als A -items in 
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het algemeen een positieve connotatie blijken te hebben (Hermans e.a., 1985, p. 
23). 
Affect- en gedragsschalen van eenzelfde type vertonen, zoals men kan 
verwachten, een positieve correlatie. 
Tabel 9: alpha-coëfficiënten, gemiddelden en standaarddeviaties van drie affect- en drie 




























Tabel 9 geeft de interne consistenties (coëfficiënt alpha) weer, die zijn berekend 
per schaal. De interne consistenties kunnen bevredigend genoemd worden, behalve 
die voor de Z-affectschaal. De betrouwbaarheid van deze schaal is nog niet 
bevredigend. De vermoedelijke oorzaak hiervan is dal de items zinvolheid en 
ontplooiing van een wat andere orde zijn dan de items zelfverzekerdheid en 
eigenwaarde. De correlaties binnen elk van bovengenoemde paren blijken hoger te 
liggen dan die tussen de paren. 
4.3.2.5 De validiteit van de schalen Z, A en S 
Ter verdere onderbouwing van de geconstrueerde affect- en gedragsschalen is een 
validiteilsonderzoek opgezet. De door ons gestelde vraag was of de gevonden 
schalen ook inderdaad de veronderstelde dimensies Z-motief, A-motief en Stress 
representeren. Concreet gezegd: geeft een hoge score op bij voorbeeld de Z-
affectschaal inderdaad een valide indicatie van het Z-karakter van het 
waardegebied, dat met behulp van deze schaal is geëvalueerd? Het gaat dus om 
een onderzoek naar de constructvaliditeit, zoals dat Cronbach en Meehl (1955, p. 
282) omschreven: een onderzoek waarbij de trek of kwaliteit, die ten grondslag 
ligt aan een meetinstrument, centraal staat en niet testgedrag of scores op een 
criterium. In hoeverre de gekozen onderzoeksopzet deze doelstelling waarmaakt, 
zal hieronder worden bediscussieerd. 
Het onderzoek werd gebaseerd op de volgende gedachtengang, die in hoofdlijnen 
is weergegeven in schema 4. Bevestiging van de validiteit van een schaal -bij 
voorbeeld de Z-affectschaal- kan worden verkregen wanneer bij een Z-ervaring 
door de betrokken persoon in het algemeen meer Z-gevoel in termen van de Z-
schaal wordt gerapporteerd dan bij een typische A-ervaring en S-ervaring. Het 
betreft hier een interne beoordeling door de persoon, die zijn of haar Z-ervaring 
karakteriseert met behulp van de affectschaal. Wanneer nu ook externe 
beoordelaars Z-ervaringen een hogere Z-score toekennen dan S- en A-ervaringen, 
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vormt dit een nadere controle op de effectiviteit van de instructie om een bepaald 
type ervaring (in dit voorbeeld een Z-ervanng) op te roepen Wanneer de 
instructies effectief blijken om drie verschillende typen ervaringen op te roepen 
betekent dit dat de gcinstrueerden kennelijk begrijpen waarop elke instructie doelt 
en wordt de relevantie van de ter beschikking gekregen ervaringen voor de 
vahdatiestudie verder onderbouwd 
Schema 4 Gevolgde procedure voor de validering van dne affect- en gedragsschalen van het 
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Onder (3) is in een perfecte verdeling weergegeven het verwachle patroon van gevoelens с q 
gedragingen per ervaring zoals gerapporteerd door de respondenten zelf De veronderstelling 
is dat in het algemeen bij een Z-ervanng meer Ζ gevoelens с q Ζ gedragingen worden gerap­
porteerd dan bij A- en S-ervaringcn Onder (4) staal afgebeeld hoc wordt verwacht dat externe 
beoordelddrs dne typen ervaring zullen beoordelen op de mate van Z, A of S Hierdoor wordt 
geverifieerd de instructie effectief is geweest om een bepaald type ervaring op te roepen 
De gekozen onderzoeksopzet blijft zeer dicht bij de toepassing van de ZKM in de 
praktijk Ook in die praktijk worden namelijk door de persoon eerst ervaringen 
vermeld (de waardegebieden), die vervolgens met behulp van de schalen nader 
worden geëvalueerd Deze onderzoeksopzet komt de generahsatiewaarde van de 
bevindingen uit de vahdatiestudie ten goede 
Men kan zich afvragen of de term vahdatiestudie hier wel helemaal op haar plaats 
is Nunnally (1978) wijst erop dat onderzoek naar de constructvaliditeit moeilijker 
wordt naarmate dit construct abstracter is In dit verband noemt hij het voorbeeld 
van het construct "ego strength", dat verwant is met ons begnp Z-motief Hoe 
abstracter het construct, hoe moeilijker het is om een adequaat criterium te 
vinden Nunnally zegt dat daarom in veel gevallen de term constructexplicatie 
juister is dan constructvalidatie Ook de hier voorgestelde procedure gaat in wezen 
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meer in de richting van een dergelijke constructexplicatic of van een, zoals Drenth 
(1975, p.245-246) noemt, betekenisanalyse. 
A. Sollicitanten beschrijven en beoordelen ervaringen. 
Aan 42 sollicitanten werd gevraagd om drie verschillende ervaringen afkomstig uit 
de werk- of studiesituatie op te schrijven en vervolgens te beoordelen met behulp 
van de drie affect- en gedragsschalen. Het betrof wederom sollicitanten, maar nu 
een andere groep dan in de voorgaande onderzoeken. Zij werden bij Adviesbureau 
Psychotechniek te Utrecht onderzocht op hun functiegeschiktheid. Het 
opleidingsniveau was HBO en universitair; de leeftijd lag tussen 25 en 45 jaar. 
Deelname was vrijwillig en geheel losstaand van het selectie-onderzoek. De 
afname was individueel met een door de psycholoog of testassistente persoonlijk 
overhandigde instructie, die erop was gericht één ervaring te verkrijgen, waarbij 
het Z-motief centraal stond, één waarbij het accent op het A-motief diende te 
vallen en tenslotte één ervaring, waarin stress de dominerende factor was. In alle 
gevallen ging het om ervaringen, die men zelf had meegemaakt. De volledige 
instructie kan men vinden in bijlage 5. 
In het tweede deel van de instructie (zie eveneens bijlage 5) werd men gevraagd 
om bij elk van de drie opgeschreven ervaringen aan te geven in welke mate 
(5-puntsschaal, lopend van 0 -niet van toepassing- tot 4 -zeer sterk van 
toepassing-) de 12 items uit de affectreeks en de 12 items uit de gedragsreeks van 
toepassing zijn. Aangezien elke schaal uit vier items bestaat kunnen de 
totaalwaarden variëren tussen 16 (maximum) en 0 (minimum). Hieronder worden 
drie voorbeelden gegeven van dergelijke ervaringen, afkomstig van dezelfde 
persoon, een 27-jarige HTS-ingenieur. Bij elke ervaring zijn de somscores Z-, A-
en S-affect en Z-, A- en S-gedrag vermeld. 
Voorbeeld Z-ervaring, gegeven onder Z-instructie. 
"Aanschaf meetapparatuur: in bedoelde situatie had ik een plan opgesteld om bepaalde 
meetapparatuur aan te schaffen om zodoende efficiënter en daardoor sneller te werken. 
Om de aanschaf goedgekeurd te krijgen door de directie moest ik mij met hand en tand 
verzetten tegen hun argumenten omdat het een nogal kostbare investering was." 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
14 2 4 14 5 5 
Voorbeeld A-ervaring, gegeven onder A-instructie. 
"Openstellen voor een collega die een tegenvallende beoordeling had gekregen. Met 
betreffende collega hoewel van een andere afdeling werk ik veel samen. Doordat dit 
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een erg meewerkende collega is en vaak het normale werk laat liggen om problemen 
tussendoor op te lossen, waren de projecten met op tijd klaar Met deze collega heb ik 
veel gepraat tijdens werkuren en na het werk om hem ervan te overtuigen dat dit niet 
alleen zijn schuld was." 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
10 15 0 7 16 2 
Voorbeeld S-ervaring, gegeven onder S-instructie. 
"Project moest af zijn voor een bepaalde show. Om dit project zover te krijgen had ik 
3 weken bijna 12 uur per dag gewerkt, 6 dagen in de week Door veel afwezigheid van 
mijn baas kreeg ik ook nog de meeste problemen op mijn dak, zodat ik erg vaak 
onderbroken werd bij de werkzaamheden voor dit project Dit resulteert dus dat ik 
buiten de normale uren moest werken om het project ongestoord te kunnen 
voortzetten " 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
Π 0 14 12 0 16 
Bij de hier gegeven voorbeelden, afkomstig van dezelfde persoon, blijken 
specifieke gevoelens of gedragingen het meest gerapporteerd te worden bij 
ervaringen, waarvan -op grond van de instructie- verondersteld wordt dat die 
dergelijke specifieke gevoelens en gedragingen bevatten. Zo blijken A-gevoel en 
A-gedrag meer genoemd te worden bij de A-ervaring dan bij de Z- en S-ervanng. 
Van een perfecte verdeling (+ 0 0) is echter geen sprake. De hier gegeven A- en 
S-ervanng blijken ook nog met een bepaalde mate van Z-gevoel c.q. Z-gedrag 
verbonden te zijn. Op individueel niveau is dit goed mogelijk; een bepaalde 
ervanng kan met verschillende typen gevoelens en gedragingen verbonden zijn. 
Wij verwachten echter dat in het algemeen, dat wil zeggen over een groot aantal 
personen en ervaringen heen, bij een bepaald type ervaring meer type-specifieke 
gevoelens en gedragingen gerapporteerd zullen worden dan bij ervaringen met een 
andere connotatie. Om hierover informatie te verkrijgen zijn voor de totale 
steekproef de gemiddelden en standaarddeviaties van de respectievelijke 
somscores voor de Z-, A- en S-gevoelens en - gedragingen per ervaring berekend. 
Tabel 10 en 11 geven deze resultaten weer. 
Inspectie van de tabellen 10 en 11 leert in een oogopslag dat de diagonale 
waarden (M) zoals verwacht de hoogste zijn. Ook blijkt dat over alle 42 
sollicitanten heen bij een bepaald type ervanng meer type-specifieke gevoelens en 
gedragingen worden gerapporteerd dan bij ervaringen van een ander type. Wel 
valt op dat A- en S-ervarmgen verhoudingsgewijs vnj sterk verbonden zijn met 
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Tabel 10 Gemiddelde affectschaalwaarden Z, A en S en standaarddeviaties van 42 
sollicitanten bij Z-, A- en S ervaringen *) 
AFFECTSCHALEN 
Z A S 
M SD M SD M SD 
Z-ervaring 11 4 (3 0) 4 5 (3 0) 'S 2 (3 4) 
A-crvaring 8 8 (3 2) 12 0 (2 9) 2 7 (3 0) 
S-ervanng 8 9 (3 2) 4 6 (4 3) 10 0 (3 4) 
* M = gemiddelde, SD = standaarddeviatie 
Tabel 11 Gemiddelde gedragsschaalwaarden Z, A en S en standaarddeviaties van 42 
sollicitanten bij Z-, A- en S-ervanngen *) 
GEDRAGSSCHALEN 
Z A S 
M SD M SD M SD 
Z-ervarmg 11 3 (2 9) 5 7 (3 6) 7 0 (3 0) 
A-ervanng 8 6 (3 4) 12 2 (2 5) 4 0 (2 9) 
S-ervanng 9 7 (3 6) 6 2 (4 0) 12 3 (3 1) 
* M = gemiddelde, SD = standaarddeviatie 
Z-gevoel en Z-gedrag Dit relatief sterke Z-karakter van A- en S-ervanngen is 
waarschijnlijk het gevolg van de instructie Deze legt namelijk sterk de nadruk op 
het noemen van een ervaring waarin de persoon zelf een centrale rol heeft 
gespeeld Omdat deze ervaring bovendien verband dient te hebben met het werk, 
zal men al gauw een ervaring noemen die mede verbonden is met gevoelens en 
gedragingen van zelfbevestiging Dit geldt ook voor S-ervarmgen, waarbij de 
relatief sterke mate van Ζ dan doorgaans eerder zal wijzen op spanning in de 
positieve betekenis van zich schrap en onder druk zetten om aan bepaalde eisen te 
beantwoorden dan in de betekenis van nerveuze gespannenheid Dit patroon komt 
eveneens naar voren in het hierboven gegeven voorbeeld van een S-ervanng Een 
alternatieve verklaring voor de geprononceerdheid van de Z-scores is het grote 
belang dat in onze westerse cultuur wordt gehecht aan het Z-motief Al met al 
bevestigen de weergegeven resultaten dat de instructies hebben geleid tot het 
noemen van ervanngen met de door ons verwachte affect- en gedragskenmerken 
Daarmee is indirect ook een positieve aanwijzing verkregen over de construct­
validiteit van de schalen De effecten van de instructies (in de tabellen aangeduid 
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als "ervaring" in de linker kolom) op elk der gevoels- en gedragsrapporteringen 
zijn getoetst met ANOVA's 
Variantie analyse 
Uitgevoerd is een éénweg vanantie analyse (SYSTAT-MGLH, Wilkinson, 1987) 
Hiervoor is gekozen omdat de invloed onderzocht werd van een onafhankelijke 
variabele (factor), namelijk type instructie, op de mate van gevoel of gedrag van 
één bepaald type als afhankelijke variabele (vánate) De hypothese was steeds dat 
de mate waann een bepaald type gevoel с q gedrag gerapporteerd wordt door een 
persoon afhankelijk is van het type ontvangen instructie (Z, A of S-gencht) Tabel 
12 geeft de resultaten van de uitgevoerde toetsingen weer. 
Tabel 12 Effect typen instructie op gerapporteerd Z-, A- en S-gevoel of gedrag 
Bron DF SS MS F Ρ 
18 880 0 000 
Z-affect bij Z-instr # 
Ζ aff bij S- of A-Inslr 
Error 
A-affect bij A-instr # 
A aff bij Z- of S-Instr 
Error 
S-affecl bij S-instr # 
S-aff bij Z- of A-instr 
Error 
Z-gcdrag bij Z-instr # 
Z-gedr bij S- of A-mstr 
Error 
A-gedrag bij A-mstr # 
A gedr bij Z- of S-instr 
Error 
S-gedrag bij S-instr # 






































130 762 0 000 
92 727 0 000 
11994 0 001 
91228 0 000 
144 075 0 000 
Toelichting # = wordt verondersteld te verschillen van 
De uitgevoerde toetsingen laten zien dat er sprake is van significante effecten Bij 
de Z-ervanngen (Z-instructie) is de significantie enigszins lager Deze resultaten 
bevestigen onze hypothesen 
Niettemin willen wij bij deze resultaten toch een kanttekening plaatsen Het valt 
namelijk niet geheel uit te sluiten dat de geconstateerde verschillen berusten op de 
eventuele doorzichtigheid van het experiment voor de respondenten Deze 
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doorzichtigheid zou met name in de hand gewerkt kunnen zijn doordat de 
respondent gevraagd werd om elke ervaring de coderen met een betrekkelijk 
gemakkelijk te identificeren codeletter (Z, A of S). De/e codeletter /ou de 
respondent op het spoor kunnen brengen van de bedoeling van de onderzoeker 
met betrekking tot de verborgen structuuur in de lijst affect- en gedragstermen. 
Achteraf was het beter geweest een andere, minder doorzichtige codering te 
gebruiken Hoewel een mogelijk artefactueel resultaat dus met valt uit te sluiten, 
zijn er ook enkele indicaties die dit ongewenste effect relativeren In de eerste 
plaats was de geïnvolveerdheid van de respondenten bij het experiment hoog. Dit 
bleek uit reacties van respondenten na het invullen en wordt eveneens aangegeven 
door de genuanceerdheid van de situatiebeschrijvingen. Met andere woorden: de 
deelnemers aan het experiment waren seneus gemotiveerd en leken niet erop uit 
de onderzoeker een plezier te doen met antwoorden die hen wenselijk leken voor 
de uitkomsten Een tweede indicatie is dat het invullen niet in die mate 
consequent gebeurde dat bij van toepassing zijnde items louter hoge 
schaalwaarden werden gerapporteerd en bij niet van toepassing zijnde items louter 
lage schaalwaarden, zoals Tabellen 10 en 11 laten zien. 
B. De ervaringen beoordeeld door onafhankelijke beoordelaars. 
Tenslotte leek het gewenst nog een extra indicatie te verkrijgen over het Z-, A- en 
S-karakter van de door de 42 sollicitanten opgeschreven ervaringen. In hoeverre is 
de instructie er namelijk inderdaad in geslaagd om een ervaring met een 
dominante Z-, A- en S-kem te ontlokken7 Om dit te controleren werden 5 
onafhankelijke externe beoordelaars (psycholoog of bijna afgestudeerd 
psycholoog) uitgenodigd de in totaal 126 (3 χ 42) gerandomiseerde ervanngen te 
beoordelen op de mate van Z-motief, A-motief en Stress De beoordelaars waren 
niet op de hoogte van de Z-, A- of S-achtergrond van de ervaringen en waar­
deerden niet op item-mvcau (niveau van de gevoels- en gedragstermen), maar 
direct op constructniveau. Bijlage 6 geeft de volledige instructie weer. 
Tabel 13 Beoordelingen van de mate van Z, A en S van drie typen ervaring door vijf 
externe beoordelaars 
Mate van Z Mate van A Mate van S 
M SD M SD M SD 
Z-ervaringen 3 0 11 09 12 13 11 
A-ervanngen 14 13 3 0 11 07 10 
S-ervanngen 14 12 08 12 3 1 10 
Toelichting M = gemiddelde schaalwaardc, SD = standaarddeviatie Er werden 42 Z-, 42 
A- en 42 S-ervanngen beoordeeld m b ν een vijfpuntsschaal lopend van 0 tot 4 
Zoals Tabel 13 laat zien hebben de vijf beoordelaars over drie typen ervaring 
heen gemiddeld de hoogste schaalwaarden Z, A en S toegekend aan ervaringen 
van het corresponderende type. De¿e bevindingen geven weer dat de instructies 
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kennelijk effectief zijn geweest in het oproepen van ervanngen van een bepaald 
type. Dit vormt dan weer een indicatie voor de Z-, A- en S-achtigheid van de 
gerapporteerde ervanngen, waarop het eerste deel van het vahditeitsonderzoek 
werd gebaseerd. 
Tenslotte is nagegaan in welke mate de 5 beoordelaars overeenstemden in hun 
oordelen. Per dimensie (Z, A en S) zijn de correlaties tussen de beoordelaars 
berekend, waarover Tabel 14 informatie geeft. 
Tabel 14 Gemiddelde, hoogste en laagste correlaties tussen 5 externe beoordelaars in hun 
beoordelingen van de mate van Z, A en S van 126 ervaringen 
M H L 
Z-dimensie 55 67 .45 
A-dimensie 69 84 59 
S-dimensie 69 79 58 
Toelichting M = gemiddelde, H = hoogste, L = laagste correlatie 
De correlaties zijn per dimensie consistent positief, wat wijst op cen redelijke 
mate van overeenstemming tussen de beoordelaars. 
Besluit 
De resultaten van de vahditeitsstudie bevestigen over het geheel genomen de 
geformuleerde hypothesen. Het duidelijkst zijn de resultaten met betrekking tot de 
A- en S-atfect- en gedragsschalen. De genngere consistentie van de Z-affeclschaal 
betekent dat op dat punt nog naar schaalverbetenng zal moeten worden gezocht. 
Mede in dat perspectief kunnen nog alternatieve onderzoeksopzetten naar de 
validiteit worden overwogen. Een alternatieve procedure is dat wordt onderzocht 
in hoeverre personen met een, blijkens de schalen, sterk Z-bepaald 
waarderingssysteem eveneens hoog scoren op dimensies als zelfvertrouwen en 
geldingsdrang zoals bepaald op grond van persoonlijkheidsvragenhjsten. 
4.4 Integratie van assessmentopdrachten in een loopbaan-ZKM 
Tot programma's van loopbaan- en beroepskeuzeadvisermg behoren dikwijls 
onderzoeksinstrumenten, zowel opgaven om inzicht te krijgen in voorkeuren voor 
bepaalde beroepssectoren, alsook opdrachten om een indruk te krijgen van 
iemands vaardigheden en capaciteiten (Cntes, 1981). Voor een overzicht van 
instrumenten, die in een dergelijk kader kunnen worden gebruikt, wordt verwezen 
naar hoofdstuk 17 van Herr en Cramer (1984). Deze auteurs waarschuwen 
overigens voor een klakkeloos gebruik van testscores in het counselmgproces, 
gezien de vaak beperkte predictieve validiteit van tests, met name als voorspeller 
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van succes in een functie. Ook Yost en Corbishley (1988) manen tot voorzichtig-
heid bij het gebruik van tests bij loopbaancounseling. Geen enkele test is 
onfeilbaar zeggen zij. Zij zijn er daarom een voorstander van dat cliënt en 
adviseur in onderlinge samenwerking testresultaten interpreteren en evalueren 
(p.94): "Interpretation of test results should be a collaborative effort in which 
counselor and client work together to tease meaning out of the test scores, draw 
inferences, and generate hypotheses." Aldus gehanteerd kunnen testinstrumenten 
bijdragen tot vergroting van het zelfinzicht, zoals Herr en Cramer (1984, p.469) 
aangeven: "Assessment devices provide a vehicle that contributes to the self-
understanding and accurate appraisal of counselees." 
4.4.1 Twee functies van assessmentopdrachten in een Loopbaan-ZKM: vergroting 
van zelfkennis en doorbreking van impasses 
Wij menen dat onderzoeksinstrumenten bij loopbaancounseling volgens een ZKM-
model een tweeledige functie kunnen hebben. In de eerste plaats kunnen tests en 
andere opdrachten behulpzaam zijn om nadere informatie te verschaffen over 
iemands capaciteiten en vaardigheden. Wil men bij voorbeeld de eigen mogelijk-
heden verkennen om programmeur te worden, dan kan het zinvol zijn aan de hand 
van tests na te gaan over welke mate van cijfermatig inzicht en van logisch 
denkvermogen men beschikt. Een zwak resultaat bij deze tests hoeft dan nog niet 
automatisch te betekenen dat men deze richting beter kan vergeten, maar kan wel 
aanleiding vormen om nog eens kritisch met de adviseur de voors en tegens van 
een dergelijke richting en de opleiding daarvoor door te pralen. In de tweede 
plaats kunnen testresultaten ertoe bijdragen dat een impasse in het eigen denken 
over de toekomst wordt doorbroken, doordat er nieuwe informatie beschikbaar 
komt. Een jonge vrouw, die haar studieplannen alsmaar op de lange baan schuift 
vanuit het excuus er niet intelligent genoeg voor te zijn, kan door haar 
testprestaties tot het inzicht komen dat haar intelligentieniveau ruim toereikend is 
voor de overwogen vervolgstudie. Confrontatie met een dergelijk resultaat kan 
zelfs effectiever en sneller voor een doorbraak in haar denken zorgdragen dan een 
lange serie gesprekssessies. 
Hoewel tot nu toe de ZKM niet in combinatie met assessmentopdrachten is 
gebruikt, lijkt een dergelijke combinatie in beginsel mogelijk te zijn. De 
waardegcbieden, in het bijzonder die naar aanleiding van de ontlokkers uit de set 
"capaciteiten", kunnen namelijk bij verder gaande reflectie daarover leiden tot 
vragen over specifieke capaciteiten en vaardigheden, waarover via een 
assessmentprogramma nadere informatie verkregen kan worden. Een dergelijk 
onderzoeksprogramma kan daarom het beste na de fase van het construeren van 
de waardegcbieden en het doorspreken van de resultaten van de affect- en 
gedragsmatrix plaatsvinden. Behalve de reeds genoemde intelligentie- en 
interessetests lenen zich in principe voor nadere exploratie van sterke en zwakke 
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kanten in het functioneren ook cases en onderdelen van de zogeheten 
assessmentbenadermg, zoals een rollenspel of postbakopgave. 
4 42 Dialoogrelatie en aisessmentopdrachten 
De inpassing van assessmentopdrachten in de ZKM-benadenng lijkt wezenlijk 
bevorderd te worden door de dialoogrelatie tussen client en adviseur. De client 
krijgt geen onderzoeksprogramma of testbatterij opgedrongen, maar in onderling 
overleg worden die opdrachten in het programma opgenomen, die aansluiten bij 
de specifieke vragen van de client. Deze procedure bevordert tevens de motivatie 
om de overeengekomen opdrachten te maken, men ziet immers de relevantie 
ervan in. Ook het vooruitzicht dat de resultaten samen zullen worden 
doorgesproken komt de motivatie ten goede Dit samen doorspreken heeft ook als 
voordeel dat de adviseur te horen krijgt welke persoonlijke betekenis de resultaten 
hebben voor de client. Deze betekenis kan per persoon namelijk nogal verschillen 
Een zwakke score op een test voor technisch inzicht kan voor de één een 
teleurstelling zijn, omdat men hierdoor anders kan gaan denken over de 
carrièremogelijkheden in de technische richting. Voor de ander kan eenzelfde 
score echter een bevestiging vormen van vermoedens dat de techniek inderdaad 
niet de meest aangewezen loopbaanrichting is. Het samen met de client evalueren, 
interpreteren en doorspreken van onderzoeksresultaten levert beide partijen in het 
onderzoek aanzienlijk meer informatie op dan wanneer de adviseur zich uitslui-
tend op testscores zou baseren In hoeverre loopbaancounseling volgens een 
ZKM-model is te combineren met assessmentopdrachten zal in de praktijk moeten 
blijken. De gevalsbespreking in het volgende hoofdstuk is tevens bedoeld om de 
combinatie van de ZKM-benadenng met onderzoeksinstrumenten nader te onder-
zoeken. 
4.5 Een loopbaanversie van de ZKM: Programma, datamatrix en 
schematisch overzicht 
Omdat in dit hoofdstuk de aandacht tot nu toe is uitgegaan naar afzonderlijke 
onderdelen en aspecten van een Loopbaan-ZKM, zal hier een overzicht van het 
totale programma worden gegeven. Hierdoor kan men tevens gemakkelijker 
kennis nemen van de casus, die in hoofdstuk 5 wordt gepresenteerd. 
Stadium 1: inventarisatie 
Dit stadium is bedoeld om aspecten van het bestaande loopbaanperspectief in 
kaart te brengen Met behulp van de ontlokkers worden waardegebieden 
geconstrueerd en op losse kaartjes geschreven. Gemiddeld duurt de/e fase, waarin 
client en psycholoog samenwerken, vier uur Vervolgens wordt de client verzocht 
om thuis de affect- en gedragsmatrix in te vullen Dit vraagt gemiddeld dne tot 
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vijf uur zelfwerkzaamheid. Schema 5 laat de structuur van de datamatrix zien. 
Deze is voor de affect- en de gedragsmatrix identiek. 
In de linker kolom staan onder elkaar de waardegebieden, aangeduid met een 
volgnummer en ingedeeld naar de set ontlokkers waar zij thuishoren. In het 
middenblok staan de scores (0 t/m 5) per affect of gedrag. Elke rij geeft het 
patroon affecten of gedragingen aan per waardegebied. Hiervoor reserveren wij de 
term affect- of gedragspatroon. Hermans (1981a, p.29) noemt dit patroon ook wel 
modaliteit. Het rechter blok geeft de somscores Z, A en S per waardegebied, 
waarvoor wij de term affect- of gedragsprofiel gebruiken. De somscores kunnen 
variëren tussen 0 en 20. Onderaan staan de affect- of gedragsscores, die horen bij 
de drie standaard-vragen. Tenslotte worden voor elke kolom de somscore en de 
gemiddelde score van het betreffende affect of gedrag gegeven. Deze laatste 
indices maken het mogelijk na te gaan in welke mate bepaalde gevoelens worden 
ervaren over alle waardegebieden heen. 
Schema 5: Structuur van de affectmalrix 
items affectrecks 
WAARDEGEBIEDEN z a s z s a z a s z a s 
verleden 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 0 1 
2 4 2 2 3 2 3 3 3 1 3 1 2 











somscores per affect: 
gemiddelde affectscore: 
De items zijn, van links naar rechts, alsvolgt gerangschikt: 
Volgorde affecten Volgorde gedragingen 
1. zinvolheid 1. initiatief nemen 
2. saamhorigheid 2. me voor iemand moeite geven 
3. zenuwachtigheid 3. mij druk maken 
4. ontplooiing 4. de leiding nemen 
som scores 
Z A S 
5 4 4 
13 9 7 
10 9 4 
3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 12 8 1 1 
2 3 4 2 4 1 2 1 4 2 1 3 8 6 15 


























jagen en rennen 
helpen 
iets tot stand brengen 
mezelf teamgericht opstellen 
mij opwinden 
iets nieuws bedenken 
begrip tonen 
tegen de klok racen 
Om volgorde-effecten bij het invullen van de datamatrix tegen te gaan, is de 
volgorde Z-A-S eenmaal doorbroken. 
De insti uctie bij de affettreeLs luidt: 
Geef door middel van een cijfer bij elk woord aan de mate waann u het 
betreffende gevoel ervaart in relatie tol het hierboven geformuleerde 
waardegebied. Wanneer u het betreffende gevoel 
heel veel ervaart, geeft u een 5 
veel ervaart, geeft u een 4 
tamelijk veel ervaart, geeft u een 3 
nogal ervaart, geeft u een 2 
weinig ervaart, geeft u een 1 
helemaal niet ervaart, geeft u een 0 
De instructie bij de gedragsieeks luidt: 
Geef door middel van een cijfer bij elk woord aan de mate waarin u het 
betreffende gedrag feitelijk vertoont in relatie tot het hierboven geformuleerde 
waardegebied. Wanneer u het betreffende gedrag 
heel veel vertoont, geeft u een 5 
veel vertoont, geeft u een 4 
tamelijk veel vertoont, geeft u een 3 
nogal vertoont, geeft u een 2 
weinig vertoont, geeft u een 1 
helemaal niet vertoont, geeft u een 0 
De instructie van de affectreeks is overgenomen van Hermans (1981a), waarbij 
het zinsdeel "in uw contact met" vervangen is door "in relatie tot". Bij de 
gcdragsreeks is de instructie emgzins aangepast om te bewerkstelligen dat men 
aangeeft hoe het met het eigen gedrag is gesteld in relatie tot het waardegebied. 
Bij Hermans kan namelijk ook het gedrag zoals anderen dat vertonen ten opzichte 
van de client als uitgangspunt van de scoring worden genomen. In verband met de 
door ons nagestreefde symmetrische vergelijkbaarheid van affect en gedrag in 
relatie tot de waardegebieden is gekozen voor het laten scoren van het eigen 
gedrag en gevoel van de client. 
101 
Wanneer de cliënt de affect- en gedragsmatrix heeft ingevuld, kunnen de beide 
matrices vervolgens worden geanalyseerd. Hiervoor wordt gebruik gemaakt van 
een aangepaste versie van hel computerprogramma CONFRONS/BAS. Voor 
soortgelijke programma's en alle indices, die dit berekent, wordt verwezen naar de 
"Handleiding computerprogrammatuur bij waarderingsonderzoek" (Van Gilst & 
Hermans, 1985). 
Voor de betekenis van de verschillende indices en de gebruiksmogelijkheden 
ervan in het gesprek met de cliënt wordt verwezen naar Hermans (1981a en b). 
Hier willen wij in het kort ingaan op een probleem bij de interpretatie van de 
scores bij de gekozen schaalwaarden. De huidige instructie en schaalwaarden (heel 
veel, veel, tamelijk veel, nogal, weinig en helemaal niet), die direct ontleend zijn 
aan de standaardversie van de ZKM, laten de persoon vrij te scoren in termen van 
intensiteit of van frequentie. Hermans (1981b, p.9-10) stelt dat op theoretisch 
vlak de kwestie intensiteit of frequentie een "schijnprobleem" is omdat essentieel 
is de affiniteit tussen affect (of gedrag) en waardegebied in de gegeven 
ervaringswereld van de persoon. Voor de persoon is het weinig relevant in welke 
termen die affiniteit wordt uitgedrukt. Hermans wijst erop dat met verschillende 
instructies (intensiteitsschaal versus frequentieschaal) is geëxperimenteerd en dat 
telkens bleek dat men bij het scoren spontaan omschakelde van het ene schaaltype 
naar het andere. Dit geeft aan dat het in de praktijk weinig vruchtbaar lijkt om 
deze twee soorten instructies scherp te onderscheiden. 
Het voorafgaande werpt naar onze mening tevens licht op de kwestie van de 
betekenis van de laagste schaalwaarde: de O-score. De betekenis kan namelijk 
zowel zijn dat een relevant gevoel of gedrag niet ervaren of vertoond is, maar het 
is ook mogelijk dat een 0 wordt ingevuld wanneer het betrokken gevoel of gedrag 
als totaal irrelevant wordt beschouwd met betrekking tot het genoemde 
waardegebied. Voor een cliënt, die de matrix invult, maakt dit onderscheid echter 
weinig uit. Hij of zij zal een 0 scoren als het betreffende gevoel of gedrag niet 
aan de orde was bij het waardegebied. Als zodanig hoeven O-scores dus nog niet 
tot interpretatieproblemen te leiden. Zij doen dat echter wel wanneer zou blijken 
dat bepaalde gevoels- of gcdragstermen bij veel cliënten systematisch tot veel 0-
scores aanleiding geven. In dat geval zouden deze gevoelens en gedragingen 
weinig loopbaan-relevantie hebben en beter door andere, meer toepasselijke 
termen vervangen kunnen worden. 
Stadium 2: konfrontatie en assessmentprogramma 
Het tweede stadium, ongeveer een week later, houdt een konfrontatie in met het 
dan beschikbare materiaal en start met het samen met de psycholoog doorspreken 
van de geanalyseerde datamatrix. De affect- en gedragsproficlen per waardegebied 
geven een aanzet tot nadere bezinning op de betekenis van een dergelijk gebied in 
het kader van de verdere loopbaan of ten behoeve van het verkrijgen van meer 
duidelijkheid over de huidige loopbaansituatie. De geanalyseerde datamatrix dient 
met andere woorden als aanknopingspunt en aanzet tot reflectie over de eigen 
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loopbaanpositie Op het belang van zelfreflectie in het kader van loopbaanontwik-
keling en het functioneren in een organisatie wijzen Chiaramente en Mills (in 
druk) De geanalyseerde datamatrix zal lang niet altijd direct nieuwe loop-
baanhonzonten openen of concreet een loopbaanrichting aangeven Nieuwe 
inzichten en perspectieven zullen vooral pas naar aanleiding van het doorspreken 
van het nu beschikbare materiaal kunnen doorbreken In het kader van het 
reflectieproces kunnen ook vragen naar voren komen over bepaalde eigenschappen 
en capaciteiten, waarover men graag meer informatie zou willen hebben Samen 
met de psycholoog worden deze vragen geformuleerd en vervolgens wordt 
overlegd welk onderzoeksprogramma wordt gemaakt Met het bespreken van de 
datamatrix en het formuleren van vragen ten behoeve van een eventueel onder-
zoeksprogramma is gemiddeld ongeveer 2 uur gemoeid Hierna gaat de client het 
afgesproken programma maken. 
Omdat aan elk waardegebied een patroon gevoelens en gedragingen wordt 
gekoppeld, verknjgt men aldus een symmetrische datastructuur Schema 6 laat die 
symmetrische datastructuur zien 
Schema 6 de symmetrische datastructuur 
AFFECT GEDRAG 








In de drie linker kolommen staan de somscores van Z-, A- en S-gcvoelens de 
affectproftelen per waardegebied, in de drie rechter kolommen de somscores van 
Z-,A- en S-gedragingen de gedragsprofielen per waardegebied Hierdoor wordt 
zichtbaar hoe men zich gevoelsmatig en gedragsmatig verhoudt tot de opgesomde 
waardegebieden 
De overvloed van gegevens, die de geanalyseerde datamatrix oplevert, stelt eisen 
aan het doorspreken daarvan Men moet waken voor overdaad, anders ziet men 
door de bomen het bos niet meer en dat geldt zeker voor de client, die immers 
niet vertrouwd is met dit materiaal en statistische gegevens Ook de beschikbare 
tijd maakt het noodzakelijk uit alle data te selecteren Als men selecteert, wordt 
het echter belangrijk wat men selecteert Het risico is namelijk aanwezig dat de 
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psycholoog een subjectieve selectie maakt en juist die aspecten uit de datamatrix 
licht, die m diens interpretatiestraatje passen. 
Hoewel er tot nu toe nog geen vaste regels zijn voor het doorspreken van de 
affect- en gedragsmatnx, lijkt het gezien het voorafgaande wenselijk om over een 
leidraad daarbij te beschikken Een dergelijke leidraad stimuleert om systematisch 
aandacht te schenken aan aspecten van de datamatrix, die signalen betreffende de 
structuur en inhoud van loopbaanperspectief kunnen bevatten. Op basis van 
ervaringen tot nu toe lijken de volgende invalshoeken relevante signalen op te 
leveren en op die grond in elk geval in een gesprekskader te kunnen worden 
opgenomen. 
De proportionele \eideling \an waardeçebteden o\er de dimensies \eileden, heden en 
toekomst Dit vormt wellicht een indicatie van de mate waarop men op de verschillende 
tijdsdimensies is georiënteerd Hierbij past de kanttekening dat de/e proportionele 
verdeling beïnvloed kan /ijn door het aantal ontlokkers per set (set verleden 3, set 
heden 2, set toekomst 5) Toch dient deze invloed vermoedelijk ook weer met 
overschat te worden, omdat de ontlokkers primair bedoeld zijn om het denken over een 
bepaald tijdsdomein op gang te brengen en niet om zoveel mogelijk antwoorden te 
verzamelen Eén vraag kan al een zodanige gedachtenslroom op gang brengen dat 
hierdoor tevens waardegebicden worden genoemd, die formeel ge/ien bij de overige 
vragen van de betreffende set thuishoren en bij die vragen ook genoemd zouden zijn 
door de client 
De gemiddelde somttores Ζ A en S o\er alle waardegebieden heen Dit geeft aan in 
hoeverre het loopbaanperspectief wordt gedomineerd door 7-, A- en S- gevoelens с q 
-gedragingen 
Waaidegebieden met de hoogste en met de laagste somscores Z, A en S Dergelijke 
waardegebicden /ijn interessant voor counseling, omdat zij met Z-, A- en S- gevoelens 
с q -gedragingen sterk of juist heel weinig geassocieerd zijn 
Wanrrlpoebieden met een gioot contrast tussen gejoel en gedrag, als indicatie van de 
mate waarin gevoel en gedrag parallel lopen bij bepaalde waardegebicden 
Waaidegebieden met een contrast tussen formulering en pioftel, als indicatie van de 
mate waarin gevoel en gedrag overeenkomen met de inhoud van een waardegebied 
De modalitettsovei eenkomst tussen het algemene en het ideale ervaren, zoals uitgedrukt 
door de correlatie tussen de gevoelens с q gedragingen van beide domeinen Deze 
maat kan een indicatie vormen van de mate waarin men met de huidige situatie 
tevreden is 
Waardegebicden met een hoge modaliteitsovereenkomst met het keuzepioces, danwei 
met het algemene of het ideale en aren Hierdoor kan men waardegebicden op het 
spoor komen, die mogelijkerwijs in hoge mate samenhangen met hoe men zich nu 
voelt/gedraagt, zou willen voelen/gedragen of met het keuzeproces, waarin men zich 
bevindt 
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De hiervermelde aandachtspunten zijn niet uitputtend. Voor de 
gebruiksmogelijkheden en de betekenis van de verschillende indices wordt 
verwezen naar Hermans (1981a), die tevens enkele methodologische opmerkingen 
plaatst bij een aantal van deze maten (p. 38 e.V.). Daaraan kan nog een 
kanttekening worden toegevoegd met betrekking tot de modali teitsovereenkomst. 
In de standaard- en loopbaanversie van de ZKM wordt deze maat berekend aan de 
hand van de produktmomentcorrelaticcoëfficient. De informatieve waarde van 
deze maat vermindert echter naarmate er een geringere spreiding is van scores 
over de 6 schaalwaarden. Enkele uitzonderingsscores kunnen dan de correlatie 
gaan bepalen. In het bijzonder geldt dit wanneer er veel identieke scores zijn 
ingevuld. Hoe serieus dit probleem kan zijn tonen Harvey en Hayes (1986) aan 
met betrekking tot een instrument om functies te beoordelen. Zij laten zien dat 
reeds bij 15-20% niet-van-toepassing antwoorden, die als nul in de schaal worden 
opgenomen, de correlatie tussen beoordelaars kunstmatig kan stijgen tot ongeveer 
50%. Zij merken op dat in dat geval de overeenkomst tussen twee functies meer 
wordt bepaald door wat zij niet gemeenschappelijk hebben dan door 
gemeenschappelijke kenmerken. 
De voorafgaande kanttekening betreffende de modaliteitsovereenkomst impliceert 
dat voorzichtigheid vereist is bij het gebruik van deze maat in het 
waarderingsonderzoek. Het gebruik ervan is alleen verantwoord wanneer de scores 
voldoende spreiding vertonen over de gehanteerde schaalwaarden. Nader 
onderzoek lijkt ons gewenst om vast te stellen welke grenzen hierbij moeten 
worden aangehouden. In elk geval moeten schalen en affect- c.q. gedragstermen 
bij een ruime range loopbaansituaties als relevant beschouwd te worden. 
Overigens kan het zeker informatief zijn wanneer een cliënt meer dan gebruikelijk 
de O-score invult. Het zou kunnen wijzen op een nogal radicaal, weinig 
genuanceerd antwoordpatroon waarbij alleen de uiterste schaalwaarden werden 
benut. Het zou er ook op kunnen wijzen dat de cliënt iemand is die weinig 
gevoelens en gedragingen ervaart of wil tonen. In beide gevallen heeft de begelei-
der aanknopingspunten voor gesprek. 
Stadium 3: Aanzet tot reorganisatie en actieplan 
Nadat de cliënt de opgaven heeft gemaakt, worden samen met de psycholoog de 
onderzoeksresultaten beproken. Nagegaan wordt in hoeverre deze resultaten 
antwoord geven op de gestelde vragen. Naar aanleiding daarvan kunnen nieuwe 
inzichten doorbreken, waardoor een aanzet wordt gegeven tot een reorganisatie 
van het loopbaanperspectief. Deze inzichten worden evenals de waardegebieden 
op losse kaartjes genoteerd. Afgesloten wordt met het opstellen van een plan van 
actie, om aan de realisatie van voorgenomen loopbaanstappen concreet te gaan 
werken. Ook dit actieplan wordt opgeschreven. Stadia 2 en 3 vergen samen een 
hele werkdag voor de cliënt. Men moet rekenen op gemiddeld 2 uur tijd om met 
de cliënt de onderzoeksresultaten te evalueren en het actieplan op te stellen. 
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In principe kan met een loopbaanonderzoek, dat de stadia 1 lot en met 3 omvat, 
worden volstaan, indien de doelstelling /ich beperkt tot een doorlichting van het 
loopbaanperspectief en het geven van een eerste aanzet tot reorganisatie De 
voorkeur verdient het echter om na enige tijd een tweede loopbaanonderzoek te 
doen Hierdoor kan worden geëvalueerd in welke opzicht het loopbaanperspectief 
is gereorganiseerd Tevens kan worden bekeken wat er van het actieplan terecht is 
gekomen 
De tijdsspanne tussen twee onderzoeken dient niet te kort te zijn, willen zich 
bepaalde vcrandenngen in het loopbaanperspectief kunnen voltrekken Een termijn 
van een half tot een jaar is met ongebruikelijk Het beste kan men met de client 
overleggen, wanneer een tweede loopbaanonderzoek zinvol is Een tweede loop-
baanonderzoek vergt doorgaans minder tijd dan het eerste De client is goed 
bekend met de methodiek, een assessmenlprogamma kan meestal achterwege 
blijven en de waardegebieden hoeven met allemaal nieuw geformuleerd te 
worden, omdat men vertrekt vanuit de bestaande serie 
Tot besluit een schematisch overzicht van het volledige programma van een 
Loopbaan-ZKM, zoals dat tot nu toe hier vorm heeft gekregen De tijdsbesteding 
kan uiteraard anders worden wanneer het assessmentprogramma rollenspelen gaat 
omvatten of wanneer speciale opdrachten moeten worden uitgevoerd Combinatie 
van de ZKM-benadermg met verschillende vormen van test-en zelfonderzoek lijkt 
in beginsel mogelijk, waarover praktijkbevindingen nader uitsluitsel kunnen geven 
Loopbaanonderzoek 1 
a inventarisatie loopbaanperspectief 1 dagdeel 
b thuis invullen affect en gedragsmatrix door client 3 tol 5 uur 
с computerverwerking van de datamatrix door de psycholoog 
d doorspreken van de geanalyseerde datamatrix, formuleren van vragen ten behoeve van 
het assessmentprogramma ongeveer 2 uur 
e maken van het onderzoeksprogrammd door de client tijdsduur is afhankelijk van de 
aard en omvang van dit programma 
f doorspreken testresultaten, formuleren van inzichten en opstellen van actieplan 
ongeveer 2 uur 
Tussen с en d ligt ongeveer een week De onderdelen d t/m f vragen van de client 
doorgaans een hele werkdag 
Loopbaanonderzoek 2 
a doornemen van de waardegebieden uit loopbaanonderzoek 1, aanbrengen van 
wijzigingen in de formulering of het schrappen en toevoegen van waardegebieden 
Half dagdeel 
b thuis invullen affect- en gedragsmatrix door de client 
с computerverwerking van de datamatrix door de psycholoog 
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d client en psycholoog spreken samen de geanalyseerde datamatrix door Tevens wordt 
geëvalueerd in hoeverre het actieplan is uitgevoerd Nieuwe inzichten worden 
genoteerd Eventueel wordt het oude actieplan bijgesteld of een nieuw actieplan 
geformuleerd en een afspraak over een derde loopbaanonderzoek gemaakt 
Met onderdeel d is ongeveer twee tot dne uur gemoeid Tussen с en d ligt ongeveer een 
week 
Afsluiting 
Na dit overzicht van een mogelijke opzet van een Loopbaan-ZKM, zal in het 
volgende hoofdstuk een casus worden gepresenteerd om te demonstreren hoe de 
ontwikkelde methodiek in het kader van loopbaancounseling kan worden 
toegepast 
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5 De loopbaan-ZKM benadering in de praktijk: 
Gevalsstudie en fenomenen 
5.1 De gevalsstudie als kruispunt van de idiografische en nomothetische 
onderzoeksbenadering 
Om de toepassing te illustreren van de ontwikkelde methodiek van loopbaan-
counseling wordt in dit hoofdstuk een gevalsstudie gepresenteerd Voorzover bij 
een gevalsstudie de persoon m haar eigenheid centraal staat, behoort het hier 
gepresenteerde onderzoek tol het zogeheten idiografische type Idiografisch onder­
zoek ncht zich op de persoon als individu -opgevat als ondeelbaar geheel- waarbij 
men omtrent die persoon zoveel mogelijk vragen beantwoord wil zien (De Boeck, 
1988, ρ 5) Bij een ZKM-benadenng komt deze eigenheid van de persoon met 
name naar voren bij de waardegebieden, die immers een zeer persoonlijke 
invulling en formulering kunnen krijgen, zoals uit deze gevalsstudie zal blijken 
Dit betekent niet dat een gevalsstudie zich uitsluitend richt op de unieke aspecten 
van die persoon Niet alleen is uniciteit "per definitie ongrijpbaar" (Van Assen, 
1985, ρ 7), maar een dergelijke benadering strookt ook niet met het 
langzamerhand klassieke inzicht van Kluckhohn en Murray (1949, ρ 35) dat 
"Every man is in certain respects (a) like all other men, (b) like some other men, 
(c) like no other man " Juist de gemeenschappelijke en universele kenmerken 
maken het mogelijk op individueel en interactieniveau onderzoek te doen en van 
theoretische inzichten (metaniveau) gebruik te maken 
Het gebruik van de hier ontwikkelde reeks gevoelens en gedragingen zou zinloos 
zijn, wanneer deze affect- en gedragsreeks er niet in zouden slagen bij een brede 
groep personen uitdrukking te geven aan de wijze waarop men de huidige 
loopbaansituatie ervaart Hetzelfde geldt voor de dimensies Z, A en S Hiervan 
wordt eveneens verondersteld dat zij binnen de context van loopbaancounseling 
bij een brede populatie bruikbaar en toepasbaar zijn Deze veronderstelling, die 
neerkomt op de pretentie van generaliseerbaarheid (Van Assen, 1985, ρ 8-9), 
vormde hel uitgangspunt voor het nomothetisch geonenteerde onderzoek, 
waarover in hoofdstuk 4 is gerapporteerd 
Tenslotte, de mogelijkheid dat de idiografische en nomothetische benadering op 
een harmonische manier kunnen samengaan, elk met hun specifieke inbreng, (vgl 
Lamiell, 1986, de Boeck, 1988, Hermans, 1988) vormt de grondslag van dit 
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hoofdstuk. Enerzijds wordt de opbrengst van de idiografische onderzoekswijze 
wezenlijk vergroot, wanneer zij kan steunen op een langs nomothetische weg 
verkregen fundament van theorievorming. Het theoretische kader scherpt onze blik 
voor de individuele mens tegenover ons en leert ons op welke verschijnselen wij 
attent moeten zijn in het kader van begeleiding, counseling en onderzoek. 
Waarschijnlijk wordt die blik daardoor minder onbevangen, maar de spanning 
tussen onbevangenheid en bevooroordeeldheid is in het kader van onderzoek en 
begeleiding algemeen bekend en hoeft daarom geen onoverkomelijk bezwaar te 
zijn. 
Anderzijds kunnen verschijnselen, die wij op interactieniveau tegenkomen, onze 
theoretische inzichten (metaniveau) verdiepen, uitbreiden en corrigeren. In het 
tweede deel van dit hoofdstuk zullen daarom enkele typische verschijnselen of 
fenomenen van loopbaanperspectief worden besproken, die naar voren kwamen bij 
een aantal cliënten, die zijn begeleid met de hier ontwikkelde methodiek. 
5.2 Loopbaanonderzoek van een jonge trainee bij een middelgroot concern 
De cliënt in deze casus is een 29 jarige vrouw, drs. bedrijfseconomie. Zij is enige 
tijd geleden van baan en werkgever veranderd en werkt nu zelfstandig in een 
buitendienstfunctie bij een middelgroot concern. Het is de bedoeling dat zij binnen 
deze organisatie doorgroeit naar middenkader- of topfuncties. Zij aarzelt 
momenteel of zij zich het beste kan richten op managementfuncties of misschien 
toch het meest tot haar recht komt in functies, waar zij iets met haar studie kan 
doen. Kortom: moet zij de managementkant of de professionele kant op? Haar 
werkgever wil haar daarom in de gelegenheid stellen een loopbaanonderzoek te 
doen. 
In overleg met haar is gekozen voor een Loopbaan-ZKM. Met name het 
dialoogkarakter van deze onderzoeksvorm spreekt haar aan. Zij ervaart dit als een 
duidelijk verschil met de gang van zaken bij een eerder afgelegd psychologisch 
onderzoek in het kader van een sollicitatie. Zij heeft erin toegestemd, dat haar 
gegevens -mits anoniem gemaakt- voor onderzoek en publicatie benut mogen 
worden. De begeleidende psycholoog was de auteur van dit boek. 
5.2.1 Stap J : constructie en waardering van loopbaanrelevante waardegebieden 
In een aaneengesloten sessie van ongeveer vier uur werden met behulp van de 
ontlokkers al die ervaringen (waardegebieden) in kaart gebracht, die zij relevant 
achtte in het kader van haar loopbaan. Alle sets en ontlokkers werden aan haar 
voorgelegd. Haar opstelling in deze onderzoeksfase was actief en betrokken en zij 
had weinig moeite om waardegebieden te construeren. Elk waardegebied werd 
door haar op een apart kaartje genoteerd. De lengte van deze sessie is met name 
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gelegen in de hoeveelheid waardegebieden 48 Bijlage 7 geeft het overzicht van 
de totale reeks waardegebieden Achter elk waardegebied staan de Ζ-, A- en 
S-somscores, links voor de aitectkant (atfectprofiel), rechts voor de gedragskant 
(gedragsprofiel) Deze somscores kunnen vaneren van 0 tot 20 (zie hoofdstuk 4) 
Hieronder een voorbeeld van een door haar genoemd waardegebied (set Verleden) 
met het daarbij horende affect- en gedragsprofiel 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
Ik had al heel jong de drang 20 0 0 15 2 5 
om zelfstandig te zijn In dat 
kader paste ook het meteen op 
kamers gaan wonen 
Na het construeren van de waardegebieden kreeg zij instructie over het thuis 
invullen van de affect- en gedragsmatnx Inclusief de drie standaardvragen over 
het keuzeproces, het algemene en het ideale ervaren, waren er 51 gebieden, die 
met behulp van de ontwikkelde affect- en gedragsreeks door haar gescoord 
moesten worden Dit invullen resulteerde in twee matrices (affect- en 
gedragsmatnx), die vervolgens door de psycholoog met een speciale versie van 
het computerprogramma CONFRONS BAS (zie hoofdstuk 4, paragraaf 4 5) 
werden geanalyseerd Bijlage 8 geeft de resultaten van deze analyse 
Bij deze resultaten valt op dat er een groot aantal O-scores zijn gegeven Dit geldt 
zeker voor de affectmatrix, in mindere mate voor de gedragsmatnx Dit impliceert 
dat wij bij deze casus zeer kritisch staan ten opzichte van het betrekken van de 
correlaties bij de evaluatie en bespreking van dit materiaal In een dergelijk geval 
is het gebruik van modahteitsanalyse als interpretatie-instrument af te raden In 
bijlage 8 zijn daarom de beide correlatiematnces (correlaties van affect- en 
gedragsscores tussen de waardegebieden), die door het programma standaard 
worden berekend en afgedrukt, niet opgenomen Op de implicaties van dit 
resultaat voor de toepassing en verdere ontwikkeling van deze methodiek zal in 
hoofdstuk 6 worden ingegaan 
5 2 2 Stap 2 bespreking \an de affect- en gedragsmatnx 
Ongeveer een week later volgde een tweede bespreking In een gesprek van 2λΑ 
uur werden de geanalyseerde affect en gedragsmatnx doorgenomen en vragen 
geformuleerd ten behoeve van het daarna uit te voeren onderzoeksprogramma 
Hieronder wordt in grote lijnen verslag gedaan van deze bespreking Doel hiervan 
is te illustreren op welke wijze het beschikbare materiaal gehanteerd kan worden 
in dit begeleidingsstadium en welke betekenis in dit geval bepaalde kenmerken 
van het geanalyseerde materiaal bleken te hebben Bij de bespreking is de in 
paragraaf 4 5 (hoofdstuk 4) vermelde leidraad aangehouden 
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We kijken allereerst naar de proportionele grootte van de drie tijdsdimensies. Dat 
het verleden de meeste waardegebieden bevat blijkt in haar geval niet te wijzen op 
een preoccupatie met dit tijdsgebicd. Zij merkt zelf op dat zij zich niet hecht aan 
het verleden. Voorts blijken bij de waardegebieden uit dit tijdsdomein de positieve 
gevoelens (in haar geval de Z-gevoelens) sterk de overhand te hebben op 
negatieve gevoelens (S-gevoelens). Tenslotte klinkt uit de formulering van de 
meeste waardegebieden uit deze categorie een positieve, niet-problematische 
ondertoon door. We zien hier dus ten aanzien van het domein van het verleden 
een demonstratie van eenheid tussen formulering, profielen en eigen commentaar. 
Vervolgens zijn de gemiddelde somscores Z, A en S over alle waardegebieden 
heen besproken (zie Tabel 15). 
Tabel 15: Rekenkundig gemiddelden en standaarddeviaties van de drie somscores Z, A en 
S voor affect en gedrag. 
Z A S 
Affect 
gem. 10.92 2.98 1.56 
st.dev. 5.48 4.54 2.53 
Gedrag 
gem. 8.10 4.54 1.63 
st.dev. 4.60 4.58 2.14 
Tabel 15 toont een sterke dominantie van Z-gevoelens en in iets mindere mate 
van Z-gedragingen ten opzichte van zowel A- als S-gevoelens en -gedragingen. 
Dit wijst op een sterk Z-bepaald of Z-gedomineerd waarderingssysteem. Als wij 
hierover praten zegt zij dat zij zich hier niet over verbaast, dat zij zelfs een hogere 
Z-waarde had verwacht. Zij heeft volgens haar zeggen immers een sterke 
geldingsdrang en ambitie. 
Toch zijn er ook gebieden met een lage Z. Zeker in een zo sterk Z-gericht 
waarderingssysteem kan het informatief zijn op dergelijke als het ware uit de pas 
lopende waardegebieden alert te zijn. Een voorbeeld is gebied 49 (keuzeproces), 
waar de lage Z-waarde aan de gevoelskant (2) maar ook aan de gedragskant 
opvalt (1). Hierop reagerend zegt zij dat zij meer gevoelens van zelfbevestiging 
zou hebben wanneer zij weet welke loopbaanrichting zij wil opgaan: "Als ik het 
wist, dan zou Ζ hoger zijn. Ook het algemene ervaren wordt gekenmerkt door een 
lage Z-waarde. De lage Z-, A- en S-waarden bij deze twee gebieden 
(Keuzeproces: 2 0 6 - 1 0 1 ; Algemene ervaren: 2 0 6 - 5 5 1) geven aan dat zij 
zich met betrekking tot haar keuzeproces kennelijk in een impasse bevindt. Deze 
impasse bracht haar er ook toe te opteren voor loopbaanbegeleiding. Van een 
problematische situatie is echter geen sprake, aangezien verreweg de meeste 
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waardegebieden een gedrags- en gevoelsprofiel vertonen met een hoge Z-waarde. 
Dit voorbeeld vormt een illustratie van het in paragraaf 4.3.1.3 gestelde met 
betrekking tot de betekenis van gebieden met een lage Z-, A- en S-waarde. Het 
volgende werpt nog meer licht op deze interpretatie. 
Er blijken nog meer gebieden te zijn met een betrekkelijk lage Z-somscore, zoals 
de waardegebieden 16 (reorganisatie bedrijf), 17 (plezier in mijn werk) en 22 
(financieel adviseur). Naar aanleiding hiervan merkt zij op: "In vergelijking met 
vroeger (daarmee doelt zij op de periode van middelbare school en studie) is het 
beslissingsproces voor mij moeilijker. Ik heb nu een passievere, meer gelaten 
houding, zo van ik zie wel. Daarom waarschijnlijk die lage Ζ bij keuzeproces en 
algemene ervaren." Ook de extreem lage Ζ aan de gedragskant bij waardegebied 
24 (mijn toekomst laat ik afhangen van...) onderstreept deze passieve houding, die 
duidelijk vervat is in de formulering van dit waardegebied. Wij zien hier hoe 
geleidelijk aan het inzicht doorbreekt dat zij een passieve houding heeft met 
betrekking tot haar keuzeproces. 
We kijken vervolgens naar enkele waardegebieden, waarbij de formulering weinig 
overeenkomt mei het profiel. Een voorbeeld daarvan is gebied 18 (mensenkennis 
opdoen, A: 3). Haar commentaar is als volgt: "het betreft hier vooral zakelijk 
contact, minder persoonlijk zoals in de privé-sfeer. Door de harde sfeer in het 
bedrijf moet je je pantseren; privé en werk houd ik strikt gescheiden." Hierop 
kijken we naar een privé-gebied: 46 (familie) en constateren daar een hoge 
A-somscore van 17. Er is echter een lage Z-somscore (2), die zij verklaart door te 
wijzen op bepaalde zorgelijke omstandigheden in haar familie. Hierop komen er 
tranen. De psycholoog merkt op dat zij dus wel degelijk gevoelens heeft. Hier 
komt vermoedelijk een fundamenteel aspect van haar persoonlijkheid op dit 
moment naar voren: een verschil tussen wat zij aan gevoelens heeft en wat zij 
naar buiten toe, in elk geval in haar werkcontacten, wil laten zien. Haar 
opmerking over het pantseren van jezelf sluit daarbij aan. 
Vervolgens bespreken wij enkele gebieden met een contrast tussen gevoel en 
gedrag. De waardegebieden 27 (contactuele eigenschappen), 28 (informatie over-
dragen), 39 (contact met cliënten), en 42 (adviseren) vertonen namelijk aan de 
gedragskant duidelijk hogere A-waarden dan aan de gevoelskant. Dit zou erop 
kunnen wijzen dat zij persoonlijke gevoelens op de achtergrond houdt in haar 
werkcontacten (het zijn allemaal gebieden, die de werksituatie betreffen), maar 
wel die gevoelens toont, die in het werk gebruikelijk of functioneel zijn. Een 
dergelijk contrast tussen A-gevoel en A-gedrag kan wijzen op rolgedrag. Haar 
commentaar op de lage A-somscore aan de gevoelskant bij waardegebied 27 (con-
tactuele eigenschappen) ondersteunt deze interpretatie: "Hoeft toch niet hoog te 
zijn! Voel me namelijk niet direct verbonden met de mensen; kom echter niet 
afstandelijk over." Dat zij kennelijk toch aan het denken is gezet over de wijze 
waarop zij in het contact van haar gevoelens laat blijken en daarmee omgaat, 
blijkt uit de eerste vraag, die zij formuleert ten behoeve van het testonderzoek: 
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1) Bij gevoelig liggende situaties, hoe staat het dan met mijn tact9 (zie waardegebied 27 
en 37) 
Daarnaast stelde zij nog enige andere vragen 
2) Hoe sterk sta ik nu commercieel9 (zie waardegebied 36 en 38) 
3) In welk beroep zal ik mij het prettigst voelen7 (zie waardegebied 48) 
4) Zal mij de functie van afdelingschef voldoening geven9 Ook op de langere termijn9 
Ben ik misschien beter op mijn plaats in een meer specialistische functie9 (zie о a 
waardegebied 20, 22 en 25) 
We overleggen vervolgens welke tests zij gaat maken Het onderzoeksprogramma 
(schriftelijk) is als volgt 
In verband met vraag 1 een praktijkopgave, namelijk de opdracht om een opzet te 
maken voor een functioneringsgesprek In verband met vraag 2 de opdracht om 
een wervende, commerciële brief te schrijven Daarnaast maakte zij de Gordon 
persoonlijkheidsvragenlijst, vanwege enkele schalen, die persoonlijkheidsdimensies 
bevatten van belang in een commerciële of leidinggevende functie, zoals 
"energie", "geldingskracht" (ascendancy), "sociabiliteit", ' emotionele stabiliteit" en 
"nsicobereidheid" (cautiousness) In verband met vraag 3 de Thurstone Beroepen 
Test, bedoeld om iemands beroepenvoorkeur zichtbaar te maken In verband met 
haar ambities op de langere termijn (vraag 4) twee korte vragenlijsten over 
levensdoelen en de ideale loopbaan Intelligentietests konden achterwege blijven 
omdat zij nog met zo lang geleden in het kader van een psychologisch onderzoek 
enkele intelligentietests had gemaakt met een goed resultaat 
5 2 3 Stap 3 bespreking van de ondei zoeksi e sulfaten 
Nadat zij het onderzoeksprogramma had gemaakt, werden de resultaten met haar 
besproken Hieronder volgen de voornaamste gegevens met daarbij haar 
commentaar en reactie 
Bij de Thurstone Beroepen Test valt een sterke voorkeur op voor bestuurlijk werk 
Haar commentaar hierop luidt dat je dan ' de touwtjes in handen hebt " 
Maatschappelijk en sociaal werk staat daarentegen laag in haar belangstelling, dat 
vindt zij "te veel praten " De Gordon Persoonlijkheidsvragenlijst laat op de meeste 
dimensies een gemiddelde score zien Daarentegen heeft zij een lage score 
(stanine 2) op de dimensie "cautiousness", wat zou wijzen op een zekere nsico-
bereidheid en impulsiviteit Dit verbaast haar echter "Ik neem liever de tijd om 
beslissingen te nemen, een zekere voorzichtigheid is er wel ' Zij relativeert dus de 
testscore Ook de energieschaal (Vigor) van deze vragenlijst vertoont een lage 
waarde (stanine 3), wat zou wijzen op niet zoveel energie en dynamiek We 
leggen samen de relatie met de lage Z-waarden bij de waardegebieden 49 
(keuzeproces) en 50 (algemene ervaren) Het inzicht breekt door dat er een 
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contrast is tussen enerzijds een zekere gelatenheid tegenover de toekomst en 
anderzijds haar ambitie om zich maatschappelijk waar te maken en carrière te 
maken. 
Hel voorafgaande laat tevens zien hoe verbindingen kunnen worden gelegd tussen 
onderzoeksresultaten en signalen uit de affect- en gedragsmatrix. Hierdoor worden 
dergelijke signalen in een breder patroon van gegevens en indicaties opgenomen. 
Dit is behulpzaam bij het verder verdiepen en uitbouwen van het loopbaanpers-
pectief, maar kan ook de psycholoog helpen, omdat deze aldus over een breder 
scala aanknopingspunten voor counseling beschikt. 
Vervolgens komt haar opzet van het functioneringsgesprek aan de orde. Haar 
invalshoek bij deze opgave is eerder verstandelijk dan gevoelsmatig te noemen. 
Het is een puntsgewijs draaiboek geworden; een formele opsomming van 
aandachtspunten voor het gesprek. Er blijkt wel een goed bewustzijn uit van 
allerlei gesprekstechnieken. Haar lage score (stanine 1) op de schaal "Personal 
Relations" van de persoonlijkheidsvragenlijst wijst eveneens op een eerder 
kritisch- afstandelijke, dan open houding. Naar aanleiding van de vragenlijst over 
de ideale loopbaan merkt zij op dat onafhankelijkheid en vrijheid voor haar 
belangrijker zijn dan leiderschap. De commerciële brief is eerder voorzichtig dan 
hard; in de lijn van waardegebied 38 (Druk ik voldoende door enz.?) en van haar 
commentaar op de score op de cautiousnessschaal van de Gordon 
Persoonlijkheidsvragenlijst. 
5.2.4 Stap 4: formulering van inzichten en actieplan 
Na de onderzoeksresultaten te hebben doorgenomen, wordt overgegaan tot het 
formuleren van inzichten. Uitgangspunt zijn de tijdens de ochtendsessie geformu-
leerde vragen. Daarbij is het de cliënt zelf die deze inzichten formuleert en 
opschrijft. Het probleem van de overdracht van inzichten en opmerkingen, zoals 
dat dikwijls het geval is wanneer door een psycholoog een schriftelijk advies voor 
een cliënt wordt opgesteld, valt hierbij weg. Hieronder staan de geformuleerde 8 
inzichten. 
1 ) "Ik wil anderen graag in hun waarde laten, maar indien noodzakelijk voor een goed 
functioneren van de betrokkenen en een goede voortgang van het werk, kan ik ze wel 
confronteren met hun zwakheden. In dit kader werk ik graag vanuit een van te voren 
door mij opgesteld scenario. Mijn tact in de werksituatie is meer vanuit het denken dan 
vanuit het voelen." 
Dit laatste punt is mede geformuleerd naar aanleiding van haar aanpak van het 
functioneringsgesprek, waaruit blijkt hoe een assessmentopdracht kan bijdragen tot 
vergroting van zelfkennis. 
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2) "Mijn commerciële inzichten zijn meer bedacht dan gevoelsmatig Mijn opstelling in 
commerciële situaties is eerder voorzichtig dan hard " 
3) "Leidinggeven zie ik als een uitdaging Hel trekt mij om mensen te motiveren en te 
stimuleren Het voor anderen regelen trekt mij, zij moeten het dan uitvoeren Ik ben 
mij er wel van bewust dat ik dan het geduld moet hebben om het gezeur van anderen 
te aanhoren 
Naar aanleiding van dit inzicht merkt ZIJ op dat het haar niet meevalt om iemand 
iets drie of viermaal uit te leggen en hennnert zij zich een situatie dat zij zich 
ergerde toen een door haar gegeven opdracht niet correct werd uitgevoerd. 
4) Dit inzicht bestaat uit de letterlijke formulering van waardegebied 22 (over de 
voors en tegens van de functie van financieel adviseur), met nog de volgende 
aanvulling "het aantrekkelijke van een dergelijke functie is dat ik ook de oplossingen 
voor het te geven advies meer in eigen hand heb Ik kan veel meer zelf bepalen 
Hetzelfde geldt voor de functie van belastingadviseur Ook het op hoog niveau geven 
van advies speelt een rol ' 
De laatste zin wordt achteraf nog toegevoegd Ze constateert dat ze in haar werk 
eigenlijk bij voorkeur van doen heeft met mensen van haar eigen 
opleidingsniveau. 
5) "De functie van afdelingschef kan ik -denk ik- wel aan Misschien dat ik het gezeur 
van de mensen onderschat De psycholoog vraagt zich af ot ik als persoon op dit 
moment al toe ben aan een leidinggevende functie Ben ik met te ongeduldig, wil ik 
met te snel resultaat zien17" 
Dit inzicht is het resultaat van een discussie over haar persoon in het licht van een 
leidinggevende functie. Zij vroeg de psycholoog namelijk expliciet om zijn 
mening te geven over haar geschiktheid om leiding te geven Zijn antwoord was 
dat zij daar naar zijn opvatting nog met helemaal aan toe is, gezien haar gebrek 
aan geduld af en toe en gezien de scheve verdeling lussen Ζ en A in haar 
waardenngsysteem. Volgens hem dienen Ζ en A eerst meer met elkaar in 
evenwicht te komen. Een leidinggevende functie beantwoordt wel aan haar 
ambities en ligt volgens hem op den duur ook binnen haar bereik 
6) "Zelf opleidingen geven lijkt me leuk om te doen Maar wordt het op den duur met te 
saai9 Dit zal altijd een nevenactiviteit zijn ' 
7) "In de accountancy spreekt mij de advieskant aan " 
8) "Ook de functie van controller behoort tot de mogelijkheden De vraag is echter of 
deze functie afwisselend genoeg is " 
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Tenslotte wordt in gezamenlijk overleg het volgende actieplan opgesteld: 
' Ik ga mij oriënteren richting findncieel adviseur, de accountancy en de controllerskant Op 
basis van deze oriëntatie bepaal ik wat ik ga doen " 
De psycholoog adviseerde haar om haar oriëntatie binnen haar bednjf te beginnen: 
gaan praten met collega's op verschillende niveau's in de organisatie, waardoor zij 
die organisatie tevens beter leert kennen. 
Het gesprek met haar (stap drie en vier) nam dne uur in beslag. Zij vond dat zij 
meer duidelijkheid had gekregen. Het actieplan zet haar ertoe aan actief werk te 
maken van haar toekomst en met langer af te wachten. Een tweede loopbaan-
onderzoek zal moeten uitwijzen in welke opzicht haar loopbaanperspectief is 
gewijzigd. Afgesproken werd dat zij na ongeveer een maand met de psycholoog 
contact zou opnemen om hem ie informeren over de stand van zaken en om te 
overleggen of een tweede onderzoek zinvol zou zijn. 
5 2 5 Stand van zaken bij de trainee een half jaai later 
Omdat de psycholoog al een half jaar niets meer van haar had vernomen, heeft hij 
met haar telefonisch contact opgenomen. Zij zei nog steeds met positieve 
gevoelens terug te denken aan het loopbaanonderzoek van ongeveer een half jaar 
geleden. Er was intussen zoveel met haar gebeurd, dat zij er niet toe was 
gekomen om iets van zich te laten horen. Van het actieplan had zij werk gemaakt; 
zij had zich binnen het bednjf geonenteerd, onder meer omtrent de functie van 
financieel adviseur. Ineens was er echter een beroep op haar gedaan om 
afdelingschef te worden. Door allerlei reorganisaties in het bedrijf kwam die 
functie vnj. Zij heeft toen ja gezegd Tot nu toe bevalt haar deze functie goed. 
Wel heeft zij gemerkt dat leidinggeven betekent dat je het gros van je tijd met 
mensen praat, hen stimuleert en motiveert. Naar aanleiding van het onderzoek is 
zij zich ervan bewust dat dit aspect een aandachtspunt voor haar vormt. Ook 
constateert zij dat haar onrust weg is, nu zij weer een duidelijke lijn voor zich 
ziet: het managementspoor. Tenslotte verklaarde zij zich bereid om over enige tijd 
mee te werken aan een tweede loopbaanonderzoek. 
Enkele maanden na hel bovenstaande telefoongesprek nam zij op haar beurt 
contact op en deelde hem mede zij door haar werkgever was uitgekozen voor een 
belangrijk project. Zij vertelde enthousiast dat zij door het voeren van enkele 
gesprekken over haar toekomst was opgevallen binnen de organisatie. Zodoende 
was nu het oog op haar gevallen. Het indertijd opgestelde actieplan om zich actief 
te gaan onenteren had in haar geval dus opvallende gevolgen. Uiteraard is dit niet 
altijd het geval. Gezien deze ontwikkelingen en haar nu nog drukkere werkkring 
stond haar hoofd weinig naar een tweede loopbaanonderzoek. 
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5.3 Fenomenen van loopbaanperspectief 
Mensen verschillen onderling in hun loopbaanperspectief, maar ook het 
loopbaanperspectief van één persoon wijzigt zich in de loop van de tijd. Ondanks 
deze eindeloze variëteit van loopbaanperspectieven laten zich toch enkele meer 
algemeen voorkomende verschijnselen of fenomenen onderscheiden. Debet 
daaraan is naar onze mening dat bij de organisatie van loopbaanperspectief enkele 
algemeen voorkomende principes in het spel zijn. Dergelijke verschijnselen zijn 
niet alleen interessant voor de psychologische theorievorming over 
loopbaanperspectief en voor de diagnostiek van de psycholoog, maar zij zijn ook 
functioneel in het zelfonderzoek van de cliënt: zij kunnen diens zelfkennis en 
inzicht in het eigen loopbaanperspectief vergroten. 
Van elk van de hoofdaspecten van loopbaanperspectief (inhoud, organisatie, tijd, 
zingeving en veranderbaarheid) zullen hieronder één of meer verschijnselen 
worden gepresenteerd. De onderstaande verschijnselen zijn langs idiografische 
weg verzameld en lenen zich voor voortgezet onderzoek. De bedoeling is om te 
laten zien hoe met behulp van de ontwikkelde methodiek aspecten van loop-
baanperspectief expliciet gemaakt kunnen worden, die in toekomstige toepassingen 
tot meer systematische dataverzameling kunnen leiden. Verdere toepassing van de 
Loopbaan-ZKM benadering zal ongetwijfeld nog meer typische verschijnselen aan 
het licht brengen. 
5.3.1 Perspectiefversmalling: een verschijnsel betreffende de inhoud van 
loopbaanperspectief 
Onder het verschijnsel "perspectiefversmalling" verstaan wij het inkrimpen van het 
loopbaanperspectief. Een smal perspectief wordt gekenmerkt door een beperkte 
inhoudelijke variëteit: het heeft slechts betrekking op enkele loopbaan- en 
levensdomeinen. Een breed loopbaanperspectief kent daarentegen een grote 
inhoudelijke variëteit van waardegebieden, die op een breed scala van loopbaan-
en levensdomeinen betrekking hebben en op een zinvolle manier ten opzichte van 
elkaar zijn georganiseerd. Bepalend voor de perspectiefbreedte is niet het aantal 
waardegebieden, maar het aantal domeinen, waarop de waardegebieden betrekking 
hebben. Inhoudsanalyse van de waardegebieden kan hierover uitsluitsel geven. 
Daarnaast kan modaliteitsanalyse (zie paragraaf 3.3.1.2) informatie opleveren over 
de wijze waarop waardegebieden met elkaar samenhangen. Deze analysevorm 
dient echter met grote voorzichtigheid te worden gehanteerd. 
Verschillende oorzaken kunnen aan een smal perspectief ten grondslag liggen. Het 
kan bij voorbeeld zijn dat men zich weinig heeft georiënteerd omtrent mogelijke 
loopbaanaltematieven. In dat geval kunnen de begeleiding, counseling en actieplan 
erop gericht zijn een oriëntatieproces op gang te brengen, waardoor het perspectief 
zich hopelijk gaat verbreden. Een andere mogelijke oorzaak van een smal 
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perspectief is fixatie op een allesbeheersend en beïnvloedend gebeuren, bij 
voorbeeld een conflictsituatie op het werk Nuttin (1980, p.20) zegt dat in een 
periode van stress en gevaar het tijdsperspectief zich kan beperken tot zaken, die 
heel direct die situatie betreffen. De counseling en begeleiding zullen zich dan op 
het doorbreken van deze fixatie dienen te richten. Soms kan een smal perspectief 
een tijdelijke aangelegenheid zijn, bij voorbeeld wanneer men /ich op een examen 
voorbereidt en alles opzij zet om dat te halen. Men heeft dan alleen oog voor dat 
examen, maar daarna kan men zich weer op andere zaken richten en kan het 
perspectief zich weer verbreden Een tijdelijke versmalling kan dus soms 
noodzakelijk zijn om het gestelde doel te realiseren, maar bij dit type versmalling 
verliest het loopbaanperspectief niet zijn flexibiliteit. 
Hieronder volgt een voorbeeld van een smal loopbaanperspectief. Het betreft een 
46 jange man, die na jarenlang bij de overheid gewerkt te hebben is overgestapt 
naar een werkgever in de profit-sfeer In zijn nieuwe baan ondervindt hij echter 
allerlei problemen, waardoor hij niet goed meer functioneert Er is min of meer 
sprake van een conflictsituatie tussen hem en zijn werkgever Van de in totaal 42 
waardegcbieden verwijzen er 12 inhoudelijk naar zijn problematische werksituatie. 
Deze waardegcbieden zijn verspreid over verschillende sets: Verleden, Heden, 
Toekomst, Capaciteiten en Denken. Zijn perspectief blijkt gefixeerd te zijn op zijn 
conflictsituatie en is daardoor versmald Wij geven hier enkele van deze 12 
waardegcbieden, uit elke set één Bij elk waardegebied worden de somscores Z, A 
en S vermeld, links voor gevoel, rechts voor gedrag 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"Bij mijn binnenkomst bij mijn 8 11 5 13 13 9 
huidige werkgever trof ik een 
situatie aan die onrustig, in-
stabiel en chaotisch was In 
tegenstelling tot wat mij was 
verteld tijdens de sollicitatie-
gesprekken ' (set Verleden) 
"De moeilijke verstandhouding 4 4 9 4 5 6 
met mijn directeur, die een 
totaal andere, namelijk hardere, 
meer autoritaire managementstijl 
heeft dan ik, maakt miin functioneren 
in de werksituatie krampachtig " 
(set Heden) 
"Niet nogmaals ervaren wat ik 3 3 1 0 3 4 5 
nu heb ervaren " 
(set Toekomst) 
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"Van alles wat er nu ¡s 11 5 4 7 10 6 
gebeurd heb ik geleerd dat het 
soms van belang kan zijn om 
sneller en feller van mij af 
te bijlen." 
(set Capaciteiten) 
"Het verwerken van wat ik heb 1 1 3 4 7 4 6 
meegemaakt heeft zijn tijd 
nodig." 
(set Denken) 
Bij de twee gebieden genoemd bij de set Heden en Toekomst vallen de lage Ζ en 
A op zowel bij affect als gedrag. De S ligt een fractie hoger. Deze patronen 
wijzen op het problematische karakter van deze gebieden dat in de eerste plaats 
reeds tot uiting komt in de formulering. Opvallend is verder dat ook de S in deze 
gebieden niet bepaald hoog te noemen is. In zijn geval zou dat er wellicht op 
kunnen wijzen dat zijn werksituatie niet langer of niet primair als stressvol wordt 
ervaren, maar samenhangt met gevoelens van moedeloosheid alsof men de strijd 
heeft opgegeven. 
5.І.2 Idealisering en passiviteit: twee verschijnselen betreffende de organisatie 
van loopbaanperspectief 
Idealisering 
Evenals illusies (Hoekstra, 1983) hebben idealen een organiserende functie omdat 
zij uiteenlopende waardegebieden in een samenhangend verband plaatsen. Onder 
het verschijnsel idealisering wordt verstaan dat het gehele loopbaanperspectief 
sterk in het teken staat van één of meer idealen. Soms blijkt dit uit het voorkomen 
van nogal wat waardegebieden, waarbij de inhoud verwijst naar bepaalde idealen. 
Daarnaast kan dit blijken uit een hoge modaliteitsovereenkomst aan de affectkant 
tussen veel waardegebieden en het ideale ervaren. Het hier gegeven voorbeeld is 
afkomstig van een 26 jarige vrouw, die de lerarenopleiding had voltooid, maar 
aarzelde of zij het onderwijs in zou gaan of misschien heel iets anders, meer 
creatiefs en artistieks zou gaan doen. Om meer duidelijkheid te krijgen over wat 
ze nu eigenlijk wil en het beste kan doen heeft zij een loopbaanonderzoek gedaan. 
Het volgende gebied noemde zij in verband met haar toekomst: 
"Mijn nu nog vage plannen om 16 16 0 8 15 4 
heel misschien samen met mijn 
vriend naar het buitenland te 
gaan en hem te helpen daar een 
restaurant of bedrijf te beginnen 
of om zelf daar iets in het 
onderwijs te gaan doen." 
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Het bovenstaande gebied omvat een bepaald, zij het nog erg vaag plan, zoals de 
formulering aangeeft. Het gebied vertoont een modaliteitsovereenkomst van 1.00 
met het ideale ervaren (Z: 20; A: 20; S: 0) en van .72 met het algemene ervaren. 
Hierbij moet echter worden aangetekend dat in haar geval tussen het algemene en 
het ideale ervaren een correlatie is van .72. Verder blijkt dat niet minder dan 26 
van de in totaal 36 waardegebieden een zeer hoge (>.80) affect-modali-
teitsovereenkomst vertonen met het ideale ervaren. Het is alsof heel haar 
loopbaanperspectief wordt gedomineerd door haar idealen. Als zij met dit gegeven 
in het gesprek wordt geconfronteerd, reageert zij hierop als volgt: 
"Ik heb te veel idealen. Op zich is het goed om idealen te hebben, maar het maakt de 
keuze moeilijk, want je kunt maar een paar idealen verwezenlijken. Bovendien: kan ik het? 
Denken en doen zijn twee verschillende dingen. Dus: ook kijken naar wat haalbaar is; 
eventueel schrappen! Ik moet uit mijn droomwereldje stappen!" 
We zien hier tevens hoe een inzicht bij haar doorbreekt. Op dit inzicht preludeert 
reeds een waardegebied, dat zij noemt naar aanleiding van de set Denken: 
"Zijn mijn toekomstplannen te 11 8 7 10 0 10 
bereiken idealen of illusies?" 
Dat dit gebied pas als een na laatste werd genoemd is waarschijnlijk niet 
toevallig, omdat het construeren en formuleren van waardegebieden reeds een 
bewustwordingsproces is. Hoe dit bewustwordingsproces zich bij haar doorzette 
illustreert de wijze waarop zij dit gebied tijdens een tweede loopbaanonderzoek 
ongeveer een half jaar later formuleerde en waardeerde: 
"Zijn mijn toekomstplannen te 16 8 2 16 16 7 
bereiken idealen of illusies? 
Door mijn werk zijn mijn 
toekomstplannen gerichter; ik 
kijk nu wat nuchterder naar de 
toekomstplannen buiten het onderwijs." 
Zowel de formulering als de profielen zijn gewijzigd. Opvallend is de toename 
van Z-affect en Z-gedrag, dat aangeeft dat zij haar situatie kennelijk gerichter ter 
hand heeft genomen, waarop tevens de formulering wijst. Dat het S-element 
verminderd is zou kunnen wijzen op een minder "overspannen" benadering. Wij 
zien hier tevens een voorbeeld van het verschijnsel "expliciete verandering", dat in 
paragraaf 5.3.5 aan de orde komt. 
Passiviteit 
Onder het verschijnsel passiviteit verstaan wij een passieve houding tegenover de 
eigen toekomst, inclusief de verdere loopbaan. Van een dergelijke houding is 
sprake wanneer men maar afwacht wat er verder gaat gebeuren en men geen 
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initiatieven neemt om aan de eigen toekomst vorm te geven Dit verschijnsel is bij 
loopbaanadvisering van belang, omdat een actieve houding, gencht op actieve 
oriëntatie omtrent functiemogelijkheden en eventuele loopbaanpaden, een 
belangrijke voorwaarde is voor het vinden van werk en verdere loopbaan-
ontwikkeling (Kanfer en Huhn, 1985, Phillips, 1982) 
Bij een Loopbaan-ZKM manifesteert het verschijnsel passiviteit zich in de eerste 
plaats in de formulering van een waardegebied Daarnaast kan een indicatie van 
dit verschijnsel vormen een contrast tussen gevoel en gedrag aan de Z-kant, 
namelijk een hoog Z-gevoel, maar een laag Z-gedrag Een dergelijk patroon of 
profiel wijst erop dat er wel een gevoel is van zelfbevestiging met betrekking tot 
een bepaald waardegebied, maar dat er kennelijk nog geen gedragconsequenties 
aan worden verbonden De persoon gaat nog niet tot concrete actie over of durft 
die stap nog met te zetten 
Hieronder volgt een voorbeeld van het verschijnsel passiviteit Het voorbeeld 
betreft een 13 jange man, die niet goed opkon tegen de stress in zijn werk en 
daardoor al geruime tijd met meer werkzaam was Het loopbaanonderzoek was 
erop gericht om zijn mogelijkheden te verkennen, mede omdat het met verstandig 
leek hem weer in zijn oude functie te laten terugkeren Bij deze man blijkt bij 30 
van de 42 waardegebieden Z-gedrag 5 of meer punten lager te liggen dan 
Z-gevoel De gemiddelde somscore van Z-gedrag over alle waardegebieden heen 
is 6 3, die van Z-gevoel 11 6 Hier volgt een waardegebied, dat dit verschijnsel 
illustreert 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"Het belangrijkste is dat 
ik weer werk heb dat ik 20 18 3 6 8 6 
aan kan,waarbij ik geen 
klachten krijg 
Hoe de verdere toekomst eruit 
ziet, zie ik dan wel 
(set Toekomst) 
De tweede helft van de formulering verwijst expliciet naar zijn gelaten houding 
tegenover de toekomst Tevens vertoont het profiel een duidelijk verschil tussen 
Z-gevoel en Z-gedrag Dat hier waarschijnlijk sprake is van het verschijnsel 
passiviteit wordt ondersteund door het scoreprofiel van de door hem gemaakte 
persoonlijkheidsvragenlijst deze vertoont lage posities op de schalen energie en 
prestatie-motivatie Geconfronteerd met deze resultaten, merkte hij op 
De test wijst erop dat ik nog niet in een goede draai zit, ik heb nog te veel gebrek aan 
energie 
Hij wordt over dit aspect mede aan het denken gezet, doordat zijn overige 
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onderzoeksresultaten -intelligentietests, praktijkopgaven- van een behoorlijk niveau 
zijn. Gebrek aan capaciteiten is er kennelijk niet. Tenslotte formuleerde hij de 
volgende conclusie: 
"Het onderzoek leert mij nog eens dat bij mij de knop moet worden omgedraaid, ik wil 
daaraan nu actief gaan werken " 
In hoeverre dit inzicht inderdaad tot de gewenste actie leidt, is natuurlijk nog de 
vraag. Hopelijk is een aanzet tot een ontwikkeling gegeven. Het hier gegeven 
voorbeeld laat tevens zien hoc testresultaten binnen een Loopbaan-ZKM een 
functie en betekenis kunnen hebben. 
5 3 3 Predominantie en extensie twee verschijnselen betreffende de tijdsdimensie 
van loopbaanperspectief 
Predominantie 
Zoals toegelicht in paragraaf 2.2 4 is de term predominantie ontleend aan de 
literatuur over tijdsperspectief en duidt hij aan op welk tijdssegment men het 
meest is georiënteerd (R. van de Loo, 1974, Winnubst, 1975) In enkele studies is 
hiervoor als maat gebruikt de proportie referenties naar verleden, heden en 
toekomst in opgesomde gebeurtenissen en gedachten (Eson, 1951, Cottle, 1968; 
Klineberg, 1967, 1968). Het verschijnsel predominantie kan eveneens voorkomen 
bij loopbaanperspectief Een eerste, maar zeker niet definitieve, indicatie hiervan 
kan zijn de proportionele verdeling van waardegebieden over de drie tijddimensies 
(zie onze opmerkingen in paragraaf 3 2 4) Een tweede aanwijzing kan worden 
gevonden in de mate waann waardegebiedcn uit één van de drie tijdsdimensies 
generaliseren naar het algemene ervaren Waardegebiedcn uit één tijdssegment 
vertonen dan een hoge modahteitsovcreenkomst met het algemene ervaren. 
Een voorbeeld van een sterk door het verleden gepredomineerd 
loopbaanperspectief is dat van een 32 jange vrouw, die veel moeite heeft om alles 
te verwerken wat rond haar scheiding is gebeurd. Niet alleen blijken 9 van de 13 
waardegebiedcn uit de set verleden direct te verwijzen naar haar scheidings- en 
relatieproblematiek, maar ook vertonen deze 9 gebieden aan de affectkant 
modaliteitsovereenkomsten van 68 tot 99 met het algemene ervaren. Het 
waardegebied met de hoogste modahteitsovereenkomst ( 99) luidde aldus: 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"Mijn relatie met Jan leidde 2 0 20 0 5 11 




Haar affect- en gedragsprofiel bij hel algemene ervaren ziet er alsvolgl uit: 
Algemene ervaren 3 0 20 11 10 12 
De extreem lage Z- en A-affect en maximaal hoge S-waarde bij haar algemene 
ervaren (affectkant) geven aan dat zij het momenteel erg moeilijk heeft. Dat Z- en 
A-gedrag hoger liggen kan erop wijzen dat zij dergelijk gedrag nog wel vertoont, 
maar er zelf als het ware buitenstaat. De overige gegevens demonstreren in haar 
geval dat zij nog volop bezig is te verwerken wat er in haar verleden is gebeurd. 
Het resultaat van haar loopbaanonderzoek was dat zij nog niet toe was aan 
fundamentele stappen in de loopbaan, maar eerst haar problemen verder moest 
verwerken. 
Extensie 
Het begrip extensie (zie paragraaf 2.2.5) verwijst naar de uitgestrektheid van 
iemands tijdsperspectief (Mönks, 1967; R. van de Loo, 1974; Winnubst, 1975). In 
het algemeen geldt een lang en uitgestrekt tijdsperspectief, met name in de toe-
komst, als een positieve indicatie van iemands situatie en psychische gezondheid 
(Lewin, 1948; Braley en Freed, 1971; Lessing, 1972; Roos en Albers, 1965; 
Shybut, 1968; Stein, Sarbin en Kulik, 1968). Hoe ver iemands loopbaanperspectief 
zich uitstrekt in de tijd, wordt bepaald door de verst in het verleden en de 
toekomst liggende waardegebieden. Er zijn cliënten, die naar aanleiding van de set 
Verleden teruggaan tot hun jeugd, maar anderen vermelden alleen waardegebieden 
uit het meer recente verleden. Het ligt het meest voor de hand dat deze gebieden 
genoemd zijn naar aanleiding van de sets Verleden en Toekomst, maar ook bij de 
overige sets kunnen waardegebieden worden genoemd, die tijdsindicaties bevatten. 
Waardegebieden kunnen heel expliciet en concreet naar een bepaalde tijdsperiode 
verwijzen of in dit opzicht nogal vaag zijn. 
Aandacht voor de extensie van het loopbaanperspectief bij loopbaanbegeleiding 
kan de psycholoog en de cliënt altenderen op eventuele zwakke kanten van het 
loopbaanperspectief. Wanneer bij voorbeeld het perspectief alleen doelen en 
plannen op de korte termijn omvat, kan dit een aansporing zijn om zich meer op 
doelen op de langere termijn te richten. Het kan ook voorkomen dat men eigenlijk 
te ver vooruit denkt en als het ware ontvlucht wat hier en nu aan de orde is en 
gedaan moet worden. Enkel de extensie van het loopbaanperspectief zegt nog 
weinig over de kwaliteit ervan, want strikt genomen kunnen één zeer ver in de 
toekomst en één zeer ver in het verleden liggende gebeurtenis deze extensie 
bepalen. Het is daarom raadzaam behalve op de extensie ook op de breedte en de 
predominantie van het perspectief te letten. Iemand met een ver in de toekomst 
uitgestrekt perspectief hoeft niet noodzakelijkerwijze zijn waardenrealisatie 
eveneens op de toekomst te richten (Winnubst, 1975, p.26). 
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Hier een voorbeeld van extensie in de toekomst 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
Ik zou mij graag willen 18 4 4 13 9 8 
specialis.eren het liefst in 
Nederland met een actieve zorg 
voor de patient, maar met in 
de onderzoekssfecr " 
(set Toekomst) 
Dit waardegebied is afkomstig van een student medicijnen en verwijst naar de 
periode na zijn artsexamen Het doel, dat hij hier noemt, ligt van hem uit gezien 
een kleine dne jaar in de toekomst In zijn loopbaanperspectief is dit het verst in 
de toekomst liggende waardegebied Dezelfde student heeft ook een waardegebied, 
dat betrekking heeft op zijn jeugd 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"Het overlijden van mijn vader 7 12 12 19 9 10 
toen ik 10 was, had vooral de 
eerste jaren daarna grote 
invloed op hoe ik mij voelde 
en wat mijn gedachten bezighield 
Nu is dal niet meer zo " 
(set Verleden) 
Dit is bij hem het verst in het verleden liggende waardegebied Formeel gezien 
strekt zijn loopbaanperspectief zich dus verder uit in het verleden dan m de 
toekomst Toch is hij bepaald niet overwegend op het verleden gencht Hij is juist 
sterk bezig met zijn toekomst, omdat hij aarzelt of hij zijn studie wel moet 
voortzetten, gezien de slechte arbeidsmarkt voor medici 
5 3 4 Ervaring van zinloosheid een verschijnsel betreffende de zin- en 
richtinggevende functie van loopbaanpet spectief 
In paragraaf 2 2 5 is gesteld dat loopbaanperspectief opgevat kan worden als een 
zingevingssysteem. Wanneer men geen werk meer heeft of maar geen werk kan 
knjgen, kan men zich nutteloos gaan voelen en kan het toekomstperspectief 
geblokkeerd raken Verlies van werk betekent dikwijls verlies van zinervaring 
(Jahoda e a , 1975, Jahoda, 1982 Dit verlies van zinervanng kan een zodanige 
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vorm aannemen dat men voor zichzelf geen toekomst meer ziet, dat wil zeggen 
geen perspectief op zelfverwerkelijking en ontplooiing. De uiterste consequentie 
hiervan is, zoals K. van de Loo (1982, p.73) schnjft: 
"Een zodanige bestaansvemauwing, dat gedragsalternatieven uit het zicht 
verdwijnen of hun attractiviteit verliezen en een zelfdodingsdrangs ontvlamt, die 
zoals ieder vuur de aandacht dwingend naar zich toe trekt " 
Hieronder volgt een voorbeeld van een zinloosheidservanng zoals genoemd door 
een cliënt, die werd begeleid met behulp van de hier ontwikkelde Loopbaan-ZKM. 
De ervaring is afkomstig van een 31 jarige technicus, die wegens een niet al te 
ernstig delict in de gevangenis heeft gezeten, inmiddels werk heeft gevonden en 
zich op zijn verdere toekomst wil richten. 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"De periode in de gevangenis 
heb ik als een zinloze en 3 0 14 0 4 3 
afstompende lijd ervaren, het 
vertrouwen dat anderen in mij 
hadden is hierdoor geschaad " 
set Verleden) 
Zowel de formulering als de lage waarden van de somscores Ζ en A wijzen erop 
dat het hier een ervaring van zinloosheid betreft. Het traumatische karakter van dit 
waardegcbied wordt tevens uitgedrukt in de relatief hoge S-affectscore. 
Vervolgens nog een tweede voorbeeld van een ervaring van zinloosheid, 
afkomstig van dezelfde technicus. 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"Mijn huidige werk kan ik 
tot ik honderd word, maar 0 0 7 6 2 2 
veel promotiemogelijkheden 
zijn er niet " (set Heden) 
Dit voorbeeld illustreert wat het betekent wanneer men voor zichzelf geen 
mogelijkheid meer ziet om verder te komen en te groeien in het werk dat men 
verricht. 
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5 J 5 Modificatie en uitbieidmg Ыее xeisthijnselen betreffende de 
veì andei baarheid van loopbaanpei spec tief 
Loopbaanperspectief is in paragraaf 3.2.3 beschreven als een open systeem, 
waardoor het toegankelijk is voor invloeden van buitenaf en de mogelijkheid heeft 
tot verandering. Het vermogen tot verandering in interactie met de situatie, ook 
wel flexibiliteit genaamd, vormt een belangrijke, wellicht zelfs de belangrijkste 
kwaliteit van loopbaanperspectief. Zonder deze kwaliteit zou loopbaancounseling 
geen zin hebben, want zij speelt juist m op deze kwaliteit en hoopt, in het geval 
van stagnatie, bij te dragen tot het doorbreken van een impasse. 
De veranderbaarheid van loopbaanperspectief is te onderzoeken door een client 
aan twee of meer opeenvolgende loopbaanonderzoeken te laten deelnemen. 
Hierdoor wordt het mogelijk om verschijnselen te signaleren, die typerend zijn 
voor veranderingen van iemands loopbaanperspectief in de loop van de tijd. Dit 
heeft niet alleen waarde heeft in het kader van onderzoek maar kan ook verhelde-
rend zijn voor de client. De reflectie over de eigen loopbaansituatie kan 
gestimuleerd worden wanneer een tweede loopbaanonderzoek laat zien in welke 
opzichten het loopbaanperspectief ontwikkeld is of juist met. Twee veranderings-
verschijnselen zullen hier worden besproken, namelijk modificatie en uitbreiding. 
Modificatie 
Onder het verschijnsel modificatie wordt hier verstaan, dat een waardegebied zich 
wijzigt in de loop van de tijd. In het algemeen wijst verandering van een 
waardegebied op verwerking en ontwikkeling van de inhoud ervan. Dit in 
tegenstelling tot eliminering of totale vervanging van een waardegebied (zie 
Gelderloos, 1987), omdat dan een gebied buiten het waarderingssysteem wordt 
geplaatst. Twee vormen van modificatie zullen hier aan de orde komen: expliciete 
verandering en impliciete verandering Van expliciete veiandenng is sprake 
wanneer de inhoud van een waardegebied verandert en ook het bijbehorende 
profiel zich wijzigt in de tijd. Het gebied verandert, maar ook iemands betrekking 
tot dat gebied verandert. Het kan bij voorbeeld zijn dat men bepaalde aspecten 
minder dramatisch ziet of als minder storend ervaart. Men heeft wat meer afstand 
kunnen nemen tot die ervaring of men heeft een leerproces doorgemaakt, waar-
door men zich anders is gaan opstellen in situaties analoog aan de situatie, waarop 
het betreffende waardegebied betrekking heeft. 
Van impliciete verandering is sprake wanneer het gebied als zodanig hetzelfde 
blijft en de formulering niet wordt gewijzigd, maar het bijbehorende profiel wél 
verandert. Hoewel het gebied uiterlijk geen wijziging heeft ondergaan, is de eigen 
verhouding tot dat gebied daarentegen veranderd. Enkele voorbeelden kunnen 
deze verschijnselen illustreren. Zij zijn ontleend aan twee opeenvolgende 
loopbaanonderzoeken (ongeveer dne maanden na elkaar) van de 29 jarige student 
geneeskunde, die ook reeds in paragraaf 5.3.3 ter sprake is gebracht Zijn vraag 
was of hij moest doorgaan met co-assistentschappen en artsexamen of dat hij, 
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gezien de slechte arbeidsmarkt voor medici, zich misschien beter in een andere 
richting zou kunnen ontwikkelen. Het eerste loopbaanonderzoek wordt aangeduid 
met o l ; het tweede met o2. 
Eerst een voorbeeld van expliciete verandering: 
Affect Gedrag 
Z A S Z A S 
"De twijfel of ik al dan niet 10 4 8 12 4 7 
zal doorgaan mei de studie 
medicijnen i.v.m. kansen 
op werk." 
(ol, sel Heden) 
"Mijn twijfel is nu weg. Ik 18 6 4 15 7 10 
besloten door te gaan met de 
studie medicijnen." 
(o2, set Heden) 
Het waardegebied rond zijn twijfel is in onderzoek 2 als zodanig nog aanwezig, 
maar de inhoud ervan is drastisch gewijzigd en de Z- kant, zowel bij gevoel als 
bij gedrag, is versterkt. Daarentegen is S-gevoel verminderd van 8 naar 4. S-
gedrag ligt iets hoger; dit zou erop kunnen wijzen dat in het gedrag nog enige 
twijfels aanwezig zijn of dat er sprake is van positieve spanning: hij voelt zich 
meer opgeladen en in een starthouding. 
Hieronder een voorbeeld van impliciete verandering: 
AfTect Gedrag 
Z A S Z A S 
"ik heb mijn leeftijd tegen 7 4 10 9 4 8 
bij het zoeken naar een baan." 
(ol, set Heden) 
idem (o2, set Heden) 12 5 10 11 9 13 
De inhoud van dit gebied, zoals blijkt uit de ongewijzigde formulering, is dezelfde 
gebleven, maar de Z-kant is versterkt ten opzichte van het eerste onderzoek. Als 
de psycholoog hem hiermee confronteert merkt hij op: 
"Het gebied is hetzelfde gebleven, maar mijn verhouding tot het gebied is veranderd. Ik zie 
het nu allemaal minder somber in." 
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Uitbreiding 
Een verandering kan ook inhouden dat het systeem wordt uitgebreid met een 
nieuw element. In het loopbaanperspectief wordt een nieuw waardegebied 
ingevoegd. Wij noemen dit het verschijnsel uitbreiding. Hieronder volgt een 
voorbeeld hiervan, afkomstig van dezelfde student geneeskunde als boven Het 
betreft de opname in het systeem van een nieuw inzicht, dat doorbreekt naar 
aanleiding van het doorspreken van een bepaalde opgave uit het door hem 
gemaakte onderzoeksprogramma. Dit programma omvatte onder meer de Comrey 
persoonlijkheidsvragenlijst. Dit instrument gaf zeer lage waarden op de schalen 
Energie en Prestatie-Motivatie. Zijn commentaar hierop was· 
"Ik kan relativeren, wil me niet over de kop werken, wel presteren, maar in dingen die te 
bereiken zijn Iets van nonchalance en zorgeloosheid heb ik wel Ik ben met zo'n streber, 
maar wil wel dingen bereiken " 
De psycholoog vult aan dat hij bij hem soms iets van gedrevenheid voor het vak 
geneeskunde mist. De client zegt dat dat mede komt door de geringe 
toekomstkansen. De psycholoog beaamt dat, maar voegt daaraan toe dat juist dan 
extra inzet en gedrevenheid geboden zijn om de eigen kansen te verhogen. Dit zet 
hem aan het denken, wat leidt tot de twee volgende inzichten. 
"Ik /et me pas voor iets in als het reëel is Mijn gedrevenheid moet sterker worden 
Positief is wel dat ik goed afstand kan nemen van situaties en gebeurtenissen in het 
algemeen en op het werk " 
"Ik heb wel de capaciteiten, maar moet me nu de rol van arts echt eigen gaan maken, 
onder andere door gemotiveerd de senior co-schappen te gaan lopen ' 
Dit laatste inzicht wordt in het tweede onderzoek als nieuw waardegebied 
opgenomen, waarbij opvalt dat er dan nog een uitbreiding aan wordt gegeven. Dit 
nieuwe gebied luidt aldus: 
Affect Gedrag 
7 A S Z A S 
"Ik heb wel de capaciteiten 
moet me nu de rol van arts 17 8 5 15 13 10 
echt eigen gaan maken, o a. 
door gemotiveerd en met 
initiatief de senior co-schappen 
te gaan doen Door deze houding 
val ik op en verhoog ik mijn 
sollicilatickansen " 
(o2, set Toekomst ) 
Dat het inzicht wordt uitgebreid, geeft aan dat het inzicht met is blijven staan of 
steken in de formulering op het einde van het eerste loopbaanonderzoek, maar dat 
het sindsdien weer verder ontwikkeld is. 
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5 3 6 Afsluitende opmerkingen 
De voorafgaande paragrafen hebben enkele fenomenen van loopbaanperspectief 
laten 7ien. Voortgezette toepassing van de Loopbaan-ZKM benadering 7al 
ongetwijfeld tot uitbreiding van de reeks verschijnselen leiden. Gedacht kan onder 
andere worden aan het verschijnsel "nuancering", waarvan sprake is wanneer een 
waardegebied inhoudelijk verder wordt gedifferentieerd. Een voorbeeld hiervan is, 
dat men naar aanleiding van gemaakte testopgaven gaat zien dat men wel degelijk 
intelligent genoeg is voor een bepaalde studie of dat de verbale capaciteiten 
sterker zijn dan de cijfermatige aanleg. Dergelijke resultaten kunnen ertoe 
bijdragen dat men het globale waardegebied "mijn intellectuele capaciteiten" gaat 
nuanceren, waardoor men meer argumenten knjgt om de eigen loopbaanrichting te 
bepalen. Op deze manier kunnen nog meer verschijnselen worden verondersteld 
en onderzocht. 
Bij het traceren van relevante verschijnselen kan waarschijnlijk een methode van 
inhoudsanalyse behulpzaam zijn, omdat daarmee de inhoudelijke betekenis van 
waardegebieden systematisch kan worden onderzocht Bij de ZKM is inhoudsana-
lyse toegepast door Van Assen (1985) Daarnaast kan verwezen worden naar 
enkele studies over tijdsperspectief, waarbij eveneens van inhoudsanalyse is 
gebruik gemaakt om ervaringen te beoordelen: Cottle, Pleck en Kakar (1968) en 
met name Nuttin (1980). 
Bestudering van verschijnselen van loopbaanperspectief kan bijdragen aan de 
verdere ontwikkeling van loopbaantheoneen. Welke processen spelen een rol bij 
loopbaanontwikkeling, gaat de ontwikkeling vloeiend ot sprongsgewijs, kan men 
duidelijke loopbaanfasen onderscheiden en zijn er bepaalde typische 
loopbaanpatronen te herkennen9 Op dit soort vragen richten zich recente 
loopbaantheoneen (zie Sonnenfeld en Kotter, 1982), maar de antwoorden zijn nog 
onvolledig. Cntes (1976, p.161) stelt voor om loopbaanverschijnselen in een 
laboratonumsetting te gaan bestuderen, omdat dan allerlei variabelen beter onder 
controle kunnen worden gehouden dan bij veldonderzoek. Men kan zich echter 
afvragen of dit een vruchtbare weg is, alleen al vanwege het probleem van 
generalisatie van de bevindingen in een laboratoriumexperiment naar de werkelijk-
heid. Een Loopbaan-ZKM benadenng verschaft een procedure om op interactie 
niveau onderzoek te doen naar aspecten van loopbaanperspectief en de ontwikke-
ling ervan. Het streven naar een combinatie van idiografische en nomothetische 
elementen staat in deze benadering centraal, waarbij deze combinatie uiteraard 
nog voortgezet onderzoek vereist. 
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6 Slotbeschouwingen 
In dit hoofdstuk willen wij de praktijkervanngen met de hier ontwikkelde 
Loopbaan-ZKM in een breder kader plaatsen Enerzijds vragen wij ons daarbij af 
in hoeverre deze praktijkbevindingen in de lijn liggen van de in hoofdstuk 1 en 2 
geformuleerde inzichten omtrent loopbaanperspectief Anderzijds gaat het om de 
vraag naar de toepassings- en gebruiksmogelijkheden van de Loopbaan-ZKM 
benadering bij loopbaancounsehng 
6.1 Theoretische relevantie van de verzamelde praktijkervaringen 
Hermans (1981a, ρ 173 e ν , 1988) pleit voor een "cyclische 
onderzoeksbenadenng", waarbij onderzoek op interactie-niveau wordt gevolgd 
door onderzoek op metamveau Daarvoor is omvangrijk en systematisch 
"dossieronderzoek" (Van Assen, 1985) een eerste vereiste Zover zijn wij nu nog 
niet De praktijkervanngen tot nu toe zijn nog te beperkt van karakter om daaraan 
venegaande conclusies te verbinden met betrekking tot enkele in dit boek 
besproken theoretische inzichten omtrent loopbaanperspectief Zij kunnen 
hoogstens worden gebruikt om enkele van deze inzichten te illustreren, zoals reeds 
Lewin (1948) heeft geschreven 
The purpose of a case study is to describe and analyze an individual incident Seldom can 
this analysis be used as a proof of a theory However it may illustrate the interdependence 
of some underlying factors and help us to see certain general problems 
De opmerkingen van Lewin indachtig, willen wij ingaan op de relevantie van de 
bevindingen uit het tot nu toe verzamelde casusmatenaal voor onze opvatting over 
loopbaanperspectief De centrale vraag is uiteraard in hoevere via een Loopbaan-
ZKM het individuele loopbaanperspectief expliciet wordt gemaakt Wanneer wij 
ons, voor de beantwoording van deze vraag, allereerst nchten op de vijf 
hoofdkenmerken van loopbaanperspectief, dan njst het volgende beeld op 
Het aspect inhoud komt aan bod en tot uitdrukking via de waardegebieden 
Hoewel wordt gestreefd naar het uitputtend in kaart brengen van 
loopbaanrelevante ervaringen, is het echter mogelijk dat toch niet alle 
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loopbaanrelevante waardegebieden worden genoemd Dit bleek bij voorbeeld bij 
een loopbaanonderzoek, waarbij in latere gesprekken naar aanleiding van het 
ZKM-matenaal (waardegebieden en datamatnces) de nog niet vermelde 
problematische relatie tussen de client en diens vader aan de orde kwam. De 
ZKM levert eerder relevante aspecten van de inhoud dan de complete inhoud. 
Het onderzoeken van de samenhang of organisatie van loopbaanperspectief is niet 
eenvoudig. De geformuleerde waardegebieden zijn namelijk te onderscheiden 
betekeniseenheden, waarvan de onderliggende gemeenschappelijke samenhang in 
eerste instantie nog niet duidelijk hoeft te zijn. Van een coherent of samen-
hangend loopbaanverhaal is bij een eerste inventarisatie dikwijls nog geen sprake 
Daann schuilt ook de behoefte bij de client aan verheldering van 
loopbaanperspectief Toekomstig onderzoek zal daarom mede gericht dienen te 
zijn op hierarchische structuren in het waarderingssysteem. Zij immers leiden 
client en psycholoog van de concrete loopbaanrelevante ervanngen naar 
overkoepelende thema's in iemands loopbaanperspectief. 
Een voorbeeld hiervan is het thema "aanpassing" dat bij een client een kemrol in 
zijn loopbaanperspectief bleek te spelen Dit thema bleek enerzijds uit enkele 
waardegebieden die direct verwezen naar zijn neiging tot aanpassing ten koste van 
zijn eigen positie en wensen. Anderzijds was er een betekenisvolle ZAS-structuur 
over alle waardegebieden heen: gemiddeld Z-gevoel was hoger dan gemiddeld Z-
gedrag, gemiddeld A-gevoel lag lager dan A-gedrag In zijn gedachten en intenties 
voelde deze client zich vaak sterker dan hij in de werksitiuatie concreet liet 
merken, terwijl hij zich vaak inschikkelijker opstelde dan hij in zijn hart wilde 
Deze signalen brachten hem tot de volgende constatenng. "Mijn gedrag in de 
werksituatie is soms te sterk op aanpassing gericht " Dit inzicht leidde tot het 
formuleren van leerdoelen om het ingesleten patroon van zich steeds schikken 
naar de omstandigheden te gaan doorbreken. Ook verschijnselen als idealisering 
en passiviteit (zie hoofdstuk 5) vormen voorbeelden van centrale onderliggende 
thema's Dergelijke organisatiepatronen zijn van belang voor diagnostiek en 
begeleiding. 
Door twee of meer opeenvolgende loopbaanonderzoeken te doen kan 
de veianderbaai heid van loopbaanperspectief worden belicht en onderzocht. De 
veranderbaarheid blijkt zowel uit gewijzigde formuleringen van waardegebieden 
als uit gewijzigde gevoels- en gedragspatronen die met de waardegebieden zijn 
verbonden. Het verschijnsel modificatie vormt hiervan een illustratie Wijzigingen 
in loopbaanperspectief /ijn naar onze mening doorgaans goed zichtbaar te maken 
met behulp van deze methodiek. 
De tijdsdimensie komt tot uitdrukking in de aandacht voor waardegebieden die 
betrekking hebben op verleden, heden en toekomst. Geconstateerd is dat het aantal 
waardegebieden per dimensie nog weinig zegt over de dominante onentatie op één 
van de drie tijdsdimensies. 
131 
De zin- en richtinggevende functie van loopbaanperspectief komt onder andere 
naar voren in het verschijnsel van de ervaring van zinloosheid. Gebleken is dat 
zinvolheid wordt ervaren wanneer waardegebieden zijn opgenomen in een groter, 
meer overkoepelend verband. Dit wijst nog eens op het belang van verder 
onderzoek naar hiërarchische structuren binnen loopbaanperspectief. In verband 
met de zin- en richtinggevende functie denken wij daarbij met name aan 
onderzoek naar doelhiërarchische structuren. 
Wanneer wij de bevindingen tot nu toe betrekken op het in schema 1 
gepresenteerde model van loopbaanperspectief dan blijkt de huidige methodiek 
met name geëigend om loopbaanrelevante ervaringen te inventariseren. De 
methodiek stelt ook in staat loopbaandoelen en loopbaanmotieven te traceren of te 
gaan zien, maar het opsporen van overkoepelende verbanden en structuren is niet 
eenvoudig. Daarbij moet worden bedacht dat waardegebieden, die verwijzen naar 
concrete ervaringen en situaties, zich eerder lenen tot exploratie van de affiniteit 
met gevoelens en gedragingen dan waardegebieden met een meer abstracte 
inhoud, in de vorm van een inzicht, overtuiging of stellingname. Overkoepelende 
inzichten zullen eerder naar aanleiding van genoemde waardegebieden naar voren 
komen dan tijdens het inventarisatieproces. 
Ook zijn in het materiaal van waardegebieden en datamatrices van een eerste 
loopbaanonderzoek een loopbaanontwerp en loopbaanplan meestal niet meteen 
zichtbaar. Een dergelijk ontwerp en plan kunnen vaak pas na een aantal 
gesprekken en mede op basis van aanvullend materiaal (testinformatie, 
arbeidsmarkt- en functiegegevens enz.) geformuleerd worden. Soms vindt de 
verheldering van loopbaanperspectief pas plaats wanneer men een mogelijke 
loopbaanrichting exploreert. Individuele cliënten kunnen met andere woorden 
aanzienlijk verschillen in de mate van uitkristallisatie van ontwerp en plan na 
afloop van de ZKM-sessies. 
Samenvattend menen wij dat de praktijkbevindingen tot nu toe een ondersteuning 
lijken te vormen voor de wijze waarop in deze studie loopbaanperspectief wordt 
opgevat: een dynamische structuur met een organiserende, zin- en richtinggevende 
en tevens gedragsmediërendc functie, die vooral betrekking heeft op de wijze 
waarop men de eigen rol ziet in het domein van werk en loopbaan, zowel 
retrospectief als prospectief, en met een gevarieerde, veranderbare en tevens 
geordende inhoud, die geworteld is in de loopbaangerelateerde ervaringen. 
Hierbij tekenen wij aan dat het om een beginselverklaring gaat. Alle hier 
genoemde bevindingen zijn namelijk niet meer dan illustraties en vormen geen 
"proof of a theory". Zij vormen een aanzet om op de ingeslagen weg voort te 
gaan en aldus bij te dragen tot een ruimere verzameling van methodisch 
observeerbare verschijnselen als basis voor verdere theorievorming en praktijk-
aanwijzingen rond de hier ontwikkelde benadering van loopbaancounseling. 
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6.2 Plaatsbepaling van de loopbaan-zkm benadering als psychologische 
methode 
In deze paragraaf willen wij de specifieke bijdrage van de hier ontwikkelde 
Loopbaan-ZKM bespreken. Deze bespreking zal uitmonden in een nadere 
plaatsbepaling van deze methodiek. 
6.2.1 De bijdrage van een Loopbaan-ZKM tot verheldering van 
loopbaanperspectief 
Een grondig en openhartig gesprek tussen een ervaren loopbaanadviseur en een 
cliënt zal ongetwijfeld dikwijls leiden tot meer duidelijkheid over de verdere 
loopbaankoers. Zowel de kritische klankbordfunctie van de adviseur, diens kennis 
van de arbeidsmarkt, beroepen, functies en opleidingen alsook het moeten 
verwoorden door de cliënt van wat hem of haar bezighoudt in het kader van de 
loopbaan dragen wezenlijk bij tot het vergroten van het zicht op de eigen 
loopbaanpositie en -mogelijkheden. In dit opzicht verschilt de hier gekozen 
benadering niet van een dergelijk gesprek. 
Wij menen dat de meerwaarde van de hier gepresenteerde methodiek met name is 
gelegen in de volgende punten: 
1. Er wordt een systematisch kader aangereikt voor het reflectieproces over de eigen 
loopbaanpositie. Hierop wijst ook Bonke (1984) wanneer hij zegt dat de ZKM door 
haar gestructureerde benadering verschilt van gangbare therapieën zoals die van 
Rogers. 
2. Doordat de waardegebieden op schrift worden gesteld, verkrijgt men betekeniseenheden 
die zich lenen voor nadere analyse en het mogelijk maken de ontwikkeling van 
loopbaanperspectief in de tijd te volgen en te evalueren. 
3. De combinatie van elementen van idiografische aard, zoals de in eigen bewoordingen 
geformuleerde waardegebieden, en elementen van nomothetische aard, zoals het 
gebruik van affect- en gedragsschalen, doet zowel recht aan de eigenheid van de 
persoon als aan regelmatigheden van meer algemene aard. Deze cominatie verhoogt de 
informatieve waarde van de methodiek. 
4. Doordat de cliënt de status van mede-onderzoeker krijgt wordt diens participatie in de 
begeleiding vergroot. De aldus toebedeelde actieve positie vormt een onmisbaar 
uitgangspunt voor het zelf actief gaan vormgeven aan de eigen loopbaan. De methodiek 
stimuleert niet alleen tot zelfreflectie, maar ook tot zelfrealisatie. Ook het 
dialoogmodel, de nadruk op zelfwerkzaamheid en actieplan beogen tot deze 
zelfrealisatie bij te dragen. 
5. De koppeling van gevoelens en gedragingen aan waardegebieden levert niet alleen 
meer informatie op over de betekenis van relevante ervaringsdomeinen, maar slaat ook 
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een brug naar concrete situaties waarin bepaalde gevoelens en gedragingen 
zich kennelijk voordoen. Aldus worden aanknopings-punten gevonden voor het 
opstellen van leerdoelen, zoals het anders gaan hanteren van bepaalde situaties. 
6. De specifieke bijdrage van een Loopbaan-ZKM lijkt vooral gelegen in het proces van 
zelfconceptverheldering. Het proces is gericht op bewustwording van eigen 
mogelijkheden en beperkingen in het kader van de loopbaan en van het scheppen van 
orde in gedachten, verlangens en ambities inzake de eigen loopbaansituatie en 
loopbaanvervolg. Verschillende cliënten merkten na afloop van hun loopbaanondcrzoek 
op "dat hel nuttig was om alles eens goed op een rij te kunnen zetten." 
Deze positieve punten nemen niet weg dat er nog wel enkele kritische 
kanttekeningen te plaatsen zijn: 
a. De grote hoeveelheid data, die de methode oplevert, maakt bespreking en verwerking 
van het materiaal er niet eenvoudiger op. Men wordt dus gedwongen te selecteren. 
Gewezen is reeds op de risico's bij dit selectieproces. Als men echter niet van alle 
materiaal gebruik maakt, kan men zich afvragen of de methode ook niet redundante 
informatie oplevert. 
b. Het voorafgaande wijst op de noodzaak om de standaardregels voor het analyseren, 
interpreteren en bespreken van verzameld materiaal verder uit te breiden. 
c. Bij de in hoofdstuk 5 gepresenteerde casus bleek een frequent toegepaste 
analysetechniek van de ZKM (modaliteitsanalyse) op problemen te stuiten door de 
geringe spreiding van de scores. Zo bedroeg bij voorbeeld het percentage O-scores bij 
de affectmatrix 56.6%. Met dit percentage staat onze cliënt tot nu toe op eenzame 
hoogte. Hoewel aan één casus nog geen verregaande conclusies verbonden mogen 
worden, manen deze resultaten in elk geval wel aan tot een kritisch gebruik van 
correlaties bij de ZKM. 
d. De methodiek in de huidige vorm richt zich met name op het in kaart brengen en 
vervolgens nader onderzoeken van loopbaanrelevante ervaringen. De specifieke 
bijdrage van de ZKM-benadering lijkt daarom vooral gelegen in de inveniarisatiefase. 
Naarmate men vordert in het reflectie- en oriëntatieproces komt er behoefte aan ander 
inzichtverschaffend materiaal en ervaringen, zoals testresultaten, arbeidsmarkt-
informatie, inzicht in besluitvormingsprocessen, training in sollicitatiegedrag. Dit 
betekent dal het eventuele rendement van loopbaanoriëntatic met behulp van een ZKM 
zeker niet uitsluitend op het konto van deze methodiek geschreven mag worden. 
Daaraan kan nog worden toegevoegd dat het rendement van elk instrument mede 
afhangt van deskundige hantering ervan. In paragraaf 6.3.2 zal daarom worden 
ingegaan op de rol en expertise van de psycholoog bij de hantering van een loopbaan-
ZKM. 
e. Er is reeds opgemerkt dat er meer aandacht dient te komen voor hiërarchische 
structuren in loopbaanperspectief opgevat als waarderingssysteem. Daarbij zal die 
aandacht niet alleen dienen uit te gaan naar motieven maar ook naar cognities. Zowel 
motieven als cognities vertegenwoordigen elementen van een hogere, abstractere orde 
dan de loopbaanrelevante ervaringen. 
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De voorafgaande kanttekeningen laten 7ien dat de loopbaanversie van de ZKM 
nog voor verdere ontwikkeling vatbaar is Ook dan blijft echter staan dat men van 
een Loopbaan-ZKM niet alles kan en mag verwachten Het systematische kader, 
dat de ZKM-benadering probeert te bieden, vormt nog geen garantie dat op alle 
vragen van de client een antwoord wordt verkregen Soms zal de conclusie luiden 
dat men aan volgende stappen in de loopbaan nog niet toe is omdat eerst 
problemen op het persoonlijke vlak -bij voorbeeld via psychotherapie- dienen te 
worden verwerkt 
Evenmin leidt toepassing van een Loopbaan-ZKM automatisch tot een nieuw 
perspectief op de toekomst Ofschoon een loopbaanondcrzoek soms kan leiden tot 
verrassende resultaten, zijn er ook gevallen waarin de uitkomsten niet opvallend 
spectaculair zijn De resultaten vormen dan meer een bevestiging van wat men 
misschien zelf al vermoedde, maar nog niet duidelijk genoeg inzag Veelal 
voltrekt zich een perpectiefverandermg pas in een later stadium, omdat dit afhangt 
van verdere gesprekken zowel met de begeleider als met anderen, die in dat kader 
relevant zijn Het /al ook afhangen van een actieve oriëntatie omtrent aanwezige 
mogelijkheden in de arbeidsmarkt Eerst wanneer men als een Homo Viator (vgl 
Gabriel Marcel, 1944) op weg durft te gaan, kan men met nieuwe situaties en 
daarin besloten mogelijkheden in contact treden en kunnen zich werkelijke 
perspectiefveranderingen voltrekken 
Loopbaanontwikkeling vereist een actieve positie ten opzichte van de eigen 
toekomst, want 'L'avenir n'est pas ce qui vient vers nous, mais ce vers quoi nous 
allons ' (Guyau, 1902, aangehaald door Fraisse, 1967, ρ 181) Bij een dergelijke 
actieve oriëntatie is men echter gebaat bij inzicht in eigen mogelijkheden en 
beperkingen Zelfreflectie en zelfrealisatie liggen in eikaars verlengde, want een 
realistisch beeld van zichzelf in relatie tot aanwezige loopbaanmogelijkheden 
vergroot de kans dat men enn slaagt om bepaalde loopbaandoelen en daarmee 
zichzelf realiseren 
Maar pas in de realisatiefase, dat wil zeggen in confrontatie met de realiteit, 
worden het zelfbeeld en dus ook het loopbaanperspectief daadwerkelijk getoetst en 
op de proef gesteld, waardoor beiden bijgesteld en verder ontwikkeld kunnen 
worden Dit geeft tevens een principieel uitgangspunt weer bij elke vorm van 
loopbaanbegeleiding uiteindelijk is het de client zelf die zijn of haar toekomst en 
lot m eigen handen dient te nemen, waarbij begeleider en methodiek met meer 
dan een ondersteunende rol kunnen spelen 
6 2 2 Is een Loopbaan-ZKM een psychologische test9 
De indices en scores, die de ZKM-benadering oplevert, hebben niet hetzelfde 
karakter als de kwantitatieve indicatoren van gangbare psychologische tests Bij de 
ZKM-benadering staat steeds de betekenis van een score in de taal van de client 
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centraal Door deze persoonlijke interpretatieruimte verschilt de ZKM-benadering 
van een psychologische test, die juist streeft naar een standaardinterpretatie en 
-normering 
In hoeverre het voorafgaande impliceert dat voor een ZKM-benadering andere 
eisen gelden ten aanzien van validiteit en betrouwbaarheid dan voor een 
psychologische test is een kwestie waarover verschillend kan worden gedacht (/ie. 
Hermans, 1975 en daarin aangehaalde literatuur). Naar onze mening gelden voor 
de affect- en gedragsschalen dezelfde eisen, die bij alle schaalconstructies worden 
gesteld Anders is het met de individuele betekenis van bij voorbeeld een bepaald 
ZAS-profiel. Zo'n profiel dient in nauwe samenhang met de inhoud van de 
corresponderende waardcgebieden per individu te worden onderzocht. Alleen dan 
is er sprake van een persoonlijke betekenis van een bepaald profiel 
Klassificatie van een Loopbaan-ZKM als psychologische test kan naar onze 
mening tot de verkeerde verwachting leiden dat de client in de vorm van een 
testuitslag een blauwdruk krijgt van zijn of haar loopbaanperspectief. Dit is niet 
het geval. Het materiaal dat beschikbaar komt krijgt pas waarde en betekenis in 
het gesprek met de client De inbedding van de ZKM in een dialoogrelatie tussen 
client en psycholoog is daarom een wezenlijk aspect van deze methodiek Wij 
beschouwen een Loopbaan-ZKM als een vorm van loopbaancounsehng, zoals 
hieronder nader zal worden uiteengezet 
62 3 De Loopbaan-ZKM benadering als vorm van loopbaancounsehng 
Er zijn twee redenen om een Loopbaan-ZKM te beschouwen als een vorm van 
loopbaancounsehng. In de eerste plaats ontwikkelen zich de inzichten over de 
eigen loopbaanpositie en loopbaanmogelijkheden in nauwe samenwerking en 
samenspraak met de psycholoog. Voor deze interactie tussen client en psycholoog 
is expliciet plaats ingeruimd Dit is een verschil met vormen van 
loopbaanadvisering, waarbij de client weinig deel heeft aan de tot stand koming 
van het advies. In de tweede plaats veronderstelt een counselingsituatie dat er 
ruimte is voor bezinning op en verwerking van inzichten. Bij advisering ligt het 
accent op interventie via het geven van een advies, bij counseling ligt het accent 
meer op het helpen bij een leerproces, waardoor weerstanden die de ontwikkeling 
van loopbaanperspectief in de weg staan worden gelokaliseerd en zo mogelijk 
weggenomen of geïntegreerd als ze structureel zijn De Boeck (1988) noemt als 
een van de kenmerken van de ZKM-benadering dat de scheiding tussen diagnose 
en therapie wordt doorbroken Hermans (1981a, ρ 117) merkt op dat door een 
cyclus van twee of meer zelfonderzoeken na elkaar "de kloof tussen statische 
diagnostiek en vormen van psychotherapie wordt overbrugd." Het leerproces 
wordt mede gestimuleerd door de client aan te zetten tot een actieve oriëntatie 
omtrent eigen mogelijkheden in relatie tot het loopbaandomein Daarom is deze 
vorm van loopbaancounsehng op te vatten als een methodiek voor 
loopbaanonentatie. 
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Aard en lengte van de counseling kunnen variëren Soms gaat het om het 
verduidelijken van loopbaanopties die in aanmerking komen De counseling is dan 
primair gericht op een verscherping of verduidelijking van loopbaanperspectief om 
een verantwoorde keuze tussen opties te kunnen maken In dat geval spreekt men 
ook wel van keuzebegeleiding Soms gaat het in de eerste plaats om het 
doorbreken van impasses of blokkades in het denken over het loopbaanvervolg 
De counseling kan dan uitmonden in een -soms zelfs ingrijpende- reorganisatie 
van loopbaanperspectief, omdat men anders gaat aankijken tegen zich/elf en de 
eigen loopbaansituatie De counseling kan zich dan over een langdurige 
tijdsperiode, soms wel enkele maanden of nog langer, uitstrekken. 
Loopbaanonentatie is niet alleen functioneel m het directe verband van 
verheldering van loopbaanperspectief, maar indirect ook als onderdeel van het 
meer omvattende proces van loopbaanbegeleiding, waarbij de/e begeleiding weer 
een onderdeel kan vormen van management development en human resource 
management als activiteiten van personeelsbeleid Nader onderzoek en praktijk-
ervaringen zijn gewenst om de mogelijkheden en beperkingen van de onderhavige 
methodiek in deze kaders te bepalen 
6.3 Het toepassingsgebied van een loopbaan-ZKM 
Toepassing op ruime schaal van de ontwikkelde methodiek m het veld van 
loopbaanbegeleding zal leren welke specifieke gebruiksmogelijkheden en 
beperkingen deze methode heeft Dit neemt niet weg dat reeds nu enkele 
uitgangspunten en voorwaarden genoemd kunnen worden, die in acht genomen 
dienen te worden wanneer de onderhavige methodiek voor loopbaancounseling 
wordt gebruikt 
6 3 1 Condities en doelqi oep 
Een Loopbaan-ZKM is bestemd voor personen, die zich willen be/innen op de 
eigen loopbaansituatie en zich willen oriënteren omtrent hun verdere 
loopbaanmogelijkheden Met name lijkt deze methodiek geïndiceerd wanneer men 
de eigen loopbaanpositie wil bezien in samenhang met de meer algemene 
levensoriëntatie en men in dat kader tevens meer zicht wil krijgen op daarmee 
verbonden motieven Alvorens deze doelgroep nader te specificeren, zullen eerst 
vier algemene condities of uitgangspunten worden geformuleerd, waaraan moet 
zijn voldaan, wil de methode toegepast kunnen worden Daarin zijn dan tevens 
enkele beperkingen van de besproken methode gelegen 
137 
Condities 
a De viagen betreffen de loopbaan 
Een eerste bijna tnviaal klinkende voorwaarde is dat de vragen van de client 
samenhangen met de loopbaan. Betreffen de vragen geheel andere zaken, zoals 
relatieproblemen of psychische klachten als slapeloosheid, dan is deze methodiek 
niet bruikbaar Een kort intakegesprek kan nuttig zijn om te achterhalen in 
hoeverre de vragen betrekking hebben op loopbaanthematiek 
b. Openstaan voor bezinning 
Een tweede voorwaarde houdt m dat de client openstaat voor bezinning op de 
eigen loopbaansituatie. Wanneer men alleen wil weten hoe intelligent men is, zal 
men waarschijnlijk meer baat hebben bij het maken van een intelligentietest dan 
bij een uitgebreid en intensief reflectieproces. De behoefte aan begeleiding dient 
dus eerder op een complex van vragen dan op één enkele concrete vraag 
gebaseerd te zijn Van een dergelijk complex van vragen kan overigens de vraag 
naar de eigen intellectuele capaciteiten zonder bezwaar deel uit maken 
с In staat zijn tol communicatie 
Gezien het dialoogkarakter dient de client in staat tot communicatie en dus 
"aanspreekbaar" te zijn, waarmee Lang en Van der Molen (1984, ρ 14) aangeven, 
dat de client in een zodanige toestand verkeert, dat de/e verantwoordelijkheid 
draagt voor de eigen daden en distantie kan opbrengen ten aanzien van de eigen 
problematiek Met betrekking tot een Loopbaan-ZKM voegen WIJ daaraan nog toe, 
dat de client eraan toe is zich met diens loopbaansituatie be/ig te houden Iemand, 
die in een depressie verkeert, moet eerst de problemen op dat vlak zover oplossen, 
dat er weer aandacht en energie beschikbaar zijn voor de verdere loopbaan Een 
intake-gesprek kan hierover informatie geven. In dit gesprek zal soms blijken dat 
de relationele en persoonlijke problemen direct samenhangen met de arbeids­
situatie Daarbij kan bij voorbeeld worden gedacht aan overbelasting of 
onderbelasting op het werk, aan een te weinig of juist te sterk gestructureerde 
werksituatie, aan een tekort of teveel aan loopbaanvooruitzichten en pro­
motiekansen. In dat geval kan een Loopbaan-ZKM een betere ingang bieden tot 
oplossing van de problematiek dan psychotherapie. 
Omgekeerd zal soms pas in de loop van het onderzoek blijken dat achter de 
loopbaanvraag problemen m het persoonlijke en relationele vlak schuilgaan, die 
weinig of niets met de werksituatie te maken hebben, maar wel eerst om een 
oplossing vragen Bij enkele loopbaanonderzoeken bleek dit het geval te zijn en is 
de betrokken client doorverwezen naar een psychotherapeut. In deze gevallen had 
het onderzoek echter toch zijn waarde, omdat de client tot inzicht kwam dat 
psychotherapie wenselijk was en dat het in dit stadium nog te vroeg was om aan 
een volgende stap in de loopbaan te beginnen. 
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d VnjHilliqheid van deelname 
Een vierde conditie tenslotte houdt in dat de client uit eigen vrije wil en 
overtuiging aan het onderzoek deelneemt Ook in het geval dat de werkgever het 
initiatief neemt tot een loopbaanonderzoek en de kosten ervan voor zijn rekening 
neemt, zal toch steeds de client zelf gemotiveerd voor deelname dienen te zijn 
Men moet het ook zelf willen en zich niet "gestuurd' voelen, dan kan er van een 
dialoog- en samenwerkingsrelatie tussen client en psycholoog geen sprake zijn 
Doelgroep 
Uitgaande van de vier hierboven beschreven condities, kan de doelgroep, voor wie 
een Loopbaan-ZKM in principe bestemd is, nader worden gespecificeerd Een 
eei ste doelgroep bestaat uit personen, die hun studie of opleiding hebben 
afgesloten en onzeker zijn over de loopbaanrichting die in aanmerking komt Zij 
kunnen op die manier verkennen in welke richting voor hen de beste 
loopbaankansen liggen Daarnaast kan men suggesties krijgen voor een effectieve 
solhcitatiestrategie en sollicitatiegedrag Onder andere een actieve opstelling en 
vertrouwen in de eigen sollicitatie-aanpak blijken de kans om een baan te vinden 
te verhogen (Kanfer en Huhn, 1985) 
Een h\ eede doelgi oep betreft mensen die zich afvragen of ze wel goed zitten in 
hun huidige loopbaanspoor Moet men zo doorgaan tot aan het pensioen of kan 
men nog een overstap maken naar een andere functie of zelfs naar een geheel 
ander werkterrein9 Dergelijke vragen kunnen opkomen omdat het huidige werk te 
veel als routine wordt ervaren of omdat men met problemen wordt 
geconfronteerd, bij voorbeeld wat betreft de samenwerking of de werkdruk Met 
name in de mid-career fase kan men aangezet worden over zichzelf te gaan 
nadenken Men gaat de balans opmaken en blikt terug op de afgelegde loopbaan 
Er is dan sprake van een 'life review Butler (1963), waarbij de vraag naar het 
waarom, de zin van alles en naar het waartoe vaak centraal komt te staan Ook 
zonder een dergelijke meer fundamentele penode van twijfel kunnen zeil- en 
loopbaanreflectie behulpzaam zijn meer duidelijkheid te brengen in iemands 
loopbaansituatie inclusief de verhouding tot de organisatie waar men werkzaam is 
(Chiaramonte en Mills, in druk) 
Een dei de doelgroep betreft personen die opnieuw aan het arbeidsproces willen 
deelnemen, zoals henntredende vrouwen of mensen die een tijd werkloos of 
arbeidsongeschikt zijn geweest Een loopbaan ZKM kan dan bijdragen tot een 
zorgvuldige inventarisatie van eigen mogelijkheden en wensen en de afstemming 
daarvan op de mogelijkheden van de arbeidsmarkt 
Een меі de toepassingsgebied is te vinden in het kader van personeelsbeleid De 
counseling richt zich dan op verruiming van de oriëntatie met betrekking tot de 
verdere loopbaan Ontwikkelingen in het beroepsveld evenals ontwikkelingen 
binnen de organisatie waar men werkzaam is kunnen ertoe leiden dat men zich 
wil bezinnen op de eigen mogelijkheden om op die ontwikkelingen adequaat in te 
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spelen, wil men niet op een zijspoor belanden. Welke capaciteiten en 
vaardigheden dienen versterkt te worden met het oog op de toekomst en welke 
wegen staan daartoe open, zijn vragen die dan centraal kunnen staan. Op die 
manier kan deelname aan een Loopbaan-ZKM een preventieve werking hebben. In 
samenhang met management-development kan een Loopbaan-ZKM daarom nuttig 
zijn. Tot bezinning op het eigen functioneren kunnen eveneens problemen in de 
werksituatie aanzetten, zoals een conflict met een chef of moeite om aan de 
functie-eisen te beantwoorden. Soms kunnen deze problemen van dien aard zijn 
dat via outplacement een oplossing voor de impasse moet worden gevonden. In 
dat kader kan een loopbaan-ZKM de functie hebben zicht te krijgen op nieuwe 
kansen en uitdagingen, met name als daartoe een herziening van het zelfbeeld 
wenselijk of zelfs noodzakelijk is. 
Wordt een loopbaan-ZKM toegepast in het kader van personeelsbeleid dan is dat 
alleen mogelijk zonder directe bemoeienis van de werkgever en zonder rapportage 
van de bevindingen aan deze instantie, tenzij met voorafgaande instemming van 
de cliënt en in volledige openheid over deze rapportage. De vertrouwensrelatie 
tussen psycholoog en cliënt is essentieel bij loopbaancounseling. 
Voor personeelsselectie is de Loopbaan-ZKM in deze vorm niet bruikbaar. De 
psycholoog zou namelijk in een onaanvaardbare dubbelrol geraken: enerzijds de 
rol van adviseur, die zorgvuldig selecteert en de kandidaat zo objectief mogelijk 
beoordeelt op diens functiegeschiktheid, en anderzijds de rol van begeleider, die in 
dialoog vragen en problemen van een cliënt behandelt. Het tweerichtingsmodel 
van een Loopbaan-ZKM zou echter wel kunnen aansluiten bij selectie en plaatsing 
van interne kandidaten in een organisatie in het kader van management-
development. De opzet en structuur van een Loopbaan-ZKM maken een dergelijk 
onderzoek voor de betrokkene gemakkelijker te accepteren dan een min of meer 
standaard selectie-onderzoek. Ook dan is overigens de onafhankelijkheid van de 
adviserende psycholoog een vereiste. Zijn rol als begeleider kan alleen dan tot 
haar recht komen als hij het belang van de cliënt als referentiekader kan kiezen. 
Een Loopbaan-ZKM zou eventueel ook gebruikt kunnen worden als een 
uitgebreide en systematische intake voorafgaand aan een training. De behoefte aan 
bepaalde leerdoelen, zoals communicatievaardigheid in gesprekken of het leiden 
van een vergadering, kan dan in kaart worden gebracht. Daarbij zal men moeten 
afwegen of de arbeids- en tijdsintensiviteit van deze methode voor dit doel 
opwegen legen die van andere methoden, zoals een interview. In hoeverre een 
Loopbaan-ZKM te gebruiken is om het effect van training te evalueren is de 
vraag, omdat er zoveel ruis is die precieze meting van het effect bemoeilijkt. Wel 
kan men via een loopbaanonderzoek enige tijd na de training nagaan wat de 
persoonlijke betekenis is geweest van de training voor het functioneren in de 
werksituatie. Men brengt dan echter in kaart wat men zelf toeschrijft aan de 
training, wat iets anders is dan het vaststellen van het feitelijke effect ervan. 
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6.3.2 Rol en expertise van de psycholoog 
Binnen de waarderingstheorie is de nodige aandacht uitgegaan naar de rol van de 
cliënt als medeonderzoeker (Hermans en Bonarius, 1991), maar nog weinig naar 
de rol van de psycholoog. De onderstaande gedachtengang is bedoeld als een 
eerste aanzet tot verdere bezinning op de rol van de psycholoog in een 
tweerichtingsmodel bij loopbaancounseling. Bezinning op deze rol is van belang 
omdat het tweerichtingsmodel niet wegneemt dat er sprake is van een 
geregisseerde ontmoeting (zie paragraaf 3.3.2.2). De regie is immers in handen 
van de psycholoog. Met name bij een onmondige, zich afhankelijk opstellende 
cliënt kan de balans tussen beide partijen in een ZKM-onderzoek gemakkelijk 
scheef komen te liggen ten gunste van de psycholoog, die zich bovendien in een 
expertrol bevindt. Om de rol van de psycholoog in een Loopbaan-ZKM te 
verduidelijken, willen wij eerst aangeven over welke expertise deze dient te 
beschikken. 
Expertise 
Minimum voorwaarde is dat de psycholoog vertrouwd is met de ZKM-benadering, 
in het bijzonder een Loopbaan-ZKM. Men dient op de hoogte te zijn van de bij 
deze methodiek gangbare analysetechnieken en interpretatiemogelijkheden. 
Bekendheid en ervaring met counseling- en gesprekstechnieken is eveneens 
noodzakelijk. Wanneer het programma wordt gecombineerd met tests en andere 
assessmentopdrachten is kennis en ervaring op dat vlak een vereiste, zowel wat 
betreft testinterpretatie alsook wat betreft het vermogen om teslinformatie aan 
leken over te dragen en zodoende bespreekbaar te maken. Tenslotte is het nuttig 
wanneer de psycholoog kennis heeft van de arbeidsmarkt, van de vereisten in een 
breed scala functies en beroepssectoren en opleidingsmogelijkheden. Niet alleen 
heeft de cliënt dikwijls vragen op dit terrein, maar de psycholoog kan door deze 
kennis ook beter als kritisch klankbord en kritische luisteraar fungeren. 
Uiteraard kan de psycholoog niet alles weten; daarvoor is de arbeidsmarkt te 
complex en veranderlijk. Soms zal men cliënten daarom moeten doorverwijzen 
om gedetailleerde en specifieke functie- en arbeidsmarktinformatie te verzamelen. 
Dit kan een element zijn van het actieplan, wat tevens de zelfwerkzaamheid van 
de cliënt stimuleert. Ook zou het testonderzoek eventueel kunnen worden 
uitbesteed aan een collega-psycholoog, waardoor overaccentuering van de 
expertrol wordt vermeden. 
De rol van de psycholoog 
Het tweerichtingsmodel stelt niet alleen eisen aan de cliënt omdat deze een actieve 
positie krijgt toebedeeld, maar stelt ook eisen aan de psycholoog. Men kan als 
begeleider immers te maken krijgen met een mondige cliënt, die zelf actief parti-
cipeert in het onderzoek en de gegeven ruimte actief benut. Maar ook het 
omgekeerde kan voorkomen: een cliënt, die zich passief en afhankelijk blijft 
opstellen. Bij de ZKM-benadering kan de cliënt de beschikbare ruimte dus 
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verschillend benutten en invullen De psycholoog knjgt hierdoor te maken met 
een zekere spanning tussen een directieve houding en een meer non-directievc 
opstelling van /ijn ol haar kant Die spanning tussen beide rollen ligt gecom-
pliceerd, want tegenover beide typen cliënten passen beide typen opstelling Een 
mondige client vraagt nu eens om een directieve dan weer om een non-directieve 
houding van de psycholoog, hetzelfde geldt tegenover een afhankelijke client De 
psycholoog zal daarom bij een client van rol en houding moeten kunnen wisselen 
en niet aan een stijl blijven vastzitten 
Tegenover een mondige client kan de psycholoog zich op sommige momenten een 
directieve houding veroorloven, omdat deze client een dergelijke houding als 
positief tegenspel ervaart en goed aankan Sterker nog deze mondige client kan 
de psycholoog uitdrukkelijk vragen om diens visie en mening als expert, want 
daaraan is juist behoefte De psycholoog neemt dan de rol van expert in, maar 
niet als expert/autoriteit, maar als expert/leverancier, die zijn mening of advies 
geeft op verzoek De client heeft en neemt de vnjheid om dit advies al dan met 
naast zich neer te leggen Bij deze directieve houding van de psycholoog passen 
twee kanttekeningen 
In de eerste plaats dient de psycholoog, als hij zijn mening geeft, uitdrukkelijk aan 
de client kenbaar te maken dat het om zijn mening en visie gaat en dat de client 
de vrijheid heeft om deze mening te weerleggen en te nuanceren De client weet 
dan welke positie de psycholoog inneemt,zodat er geen rolonduidelijkheid is 
In de tweede plaats dient de psycholoog zich in de rol van expert af te vragen of 
het advies aansluit bij wat de ander nodig heeft De psycholoog moet vermijden 
de "eigen voorkeursneiging" te volgen, "die gegrond is in een overschatting van 
de eigen deskundigheid", zoals Bicrkens (1979, ρ 38) waarschuwt De psycholoog 
moet zich bewust zijn van diens invloed en machtspositie, maar tegelijkertijd de 
betrekkelijkheid en beperktheid van eigen kennis en kundigheid inzien 
Tegenover een met-mondige client zal de psycholoog extra terughoudend dienen 
te zijn met het geven van meningen en adviezen, al kan dat soms toch nodig en 
gewenst zijn Men zal dan primair een luisterende, receptieve houding moeten 
aannemen om de client een eigen ruimte en plaats te laten innemen Eventueel zal 
meer tijd moeten worden uitgetrokken voor het doorspreken van inzichten en 
vertrouwd maken met de procedure en het materiaal dat beschikbaar komt 
Tenslotte kan het bij een weinig assertieve client nuttig zijn om de onderlinge 
rolverdeling expliciet aan de orde te stellen en eventueel als waardegebied in het 
onderzoek mee te nemen 
Het tweenchtingsmodel stelt kortom bijzondere eisen aan de houding van de 
psycholoog Hoewel het in principe om een gelijkwaardige relatie gaat tussen 
psycholoog en client, is het toch steeds een "asymmetrische relatie", want geen 
' vriendschapsrelatie ' (Lang en Van der Molen, 1984, ρ 89) Dit betekent een 
nuancering van de symmetrische relatie tussen persoon en onderzoeker, zoals 
Hermans (1975, ρ 32) die schetst Men zal als psycholoog altijd een zekere 
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distantie moeten bewaren omdat men verantwoordelijk is voor de gang van zaken 
en procedure en omdat de relatie een zakelijk doel beoogt. Zonder een dergelijke 
professionele distantie kunnen door het persoongerichte karakter van de ZKM ook 
processen als overdracht en tegen-overdracht gemakkelijk een kans krijgen. De 
relatie dient echter zodanig ingericht te zijn dat de cliënt tot mondigheid en zelf-
bepaling wordt gebracht. Door de cliënt de status van medeonderzoeker te geven 
probeert het twcerichtingsmodel daaraan bij te dragen. 
Het paradoxale van deze situatie is dat toename van de ruimte bij de cliënt tevens 
het aantal vrijheidsgraden bij de psycholoog doet toenemen. Beiden kunnen 
namelijk meer van zichzelf in het spel brengen, de psycholoog vanuit aanwezige 
expertise en de cliënt vanuit aanwezige zelfkennis. Een zorgvuldige hantering van 
die expertise en mede daardoor zorgvuldige invulling van de professionele rol als 
begeleider en adviseur zijn daarbij van wezenlijk belang voor het realiseren van 
een werkelijke dialoogrelatie. Het tweerichtingsmodel is niet automatisch en 
vanzelfsprekend aanwezig bij toepassing van een Loopbaan-ZKM. In hoeverre en 
op welke wijze dit model gestalte krijgt hangt primair af van de psycholoog. 
6.4 Lijnen voor toekomstig onderzoek 
De hier ontwikkelde methodiek pretendeert niet de enige vorm te zijn van 
loopbaancounseling met behulp van een ZKM-benadering. Voortgezette 
praktijkervaring en onderzoek zullen moeten uitwijzen in hoeverre de huidige 
opzet uitbreiding, inkorting of wijziging behoeft. Zo kan onder meer worden 
gedacht aan constructie van additionele affect- en gedragsschalen ten einde tot 
verdere differentiaties te komen. Nieuwe casuïstiek kan eveneens bijdragen tot 
verdere onderbouwing van de Z-, A- en S-schalen, met name van de verschillende 
affect- en gedragsprofielen die deze schalen toelaten. Of er naast de bestaande 
ontlokkers nog andere onllokkers dienen te komen staat eveneens open voor 
onderzoek. 
Nader onderzoek is gewenst met betrekking tot de betekenis van Z-A- en S-
profielen in combinatie met waardegebiedcn. Inhoudsanalytische technieken, zoals 
gehanteerd door Van Assen (1985), kunnen behulpzaam zijn om de betekenis van 
waardegebiedcn te achterhalen. Aanknopingspunten voor analyse en beoordeling 
van waardegebiedcn als "units of meaning" zijn vermoedelijk ook te vinden in de 
narratieve psychologie (Cohlcr, 1982; McAdams, 1985, 1988. Op deze wijze 
kunnen meer fenomenen van loopbaanperspectief op het spoor worden gekomen 
en kan de set interpretatiesleutels en beoordelingsregels ten behoeve van het 
analyseren van het beschikbare materiaal worden uitgebreid. 
Een veld van onderzoek en ontwikkeling vormt voorts de hiërarchische structuur 
van een waarderingssysteem c.q. loopbaanperspectief. Naast waardegebieden die 
dicht aanliggen tegen concrete ervaringen zijn er waardegebieden met een meer 
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abstracte inhoud, verwijzend naar inzichten of overtuigingen van meer algemene 
aard. Zowel voor diagnostiek als voor begeleiding is het van belang dat dergelijke 
meer cognitief georiënteerde waardegebieden aan bod kunnen komen. Daarbij gaat 
het met alleen om het zichtbaar maken van bij de client reeds bekende inzichten, 
maar ook juist om het toewerken naar nieuwe inzichten, als uitgangspunt voor 
stappen en acties in de loopbaan. In dit kader lijkt ons met name aandacht voor de 
doelhierachische structuur van loopbaanperspectief gewenst. 
Onderzoek zou zich voorts kunnen richten op de vraag in hoeverre de afnameduur 
van een Loopbaan-ZKM op een verantwoorde wijze beperkt kan worden De 
huidige versie blijkt tijds- en arbeidsintensief te zijn, wat in veel gevallen zeker 
zijn waarde heeft, maar daardoor komt wel de vraag op of sommige cliënten niet 
kunnen volstaan met een kortere, minder psychologentijd vergende en daardoor 
minder kostbare uitvoering van een Loopbaan-ZKM Beperking van het aantal 
ontlokkers zou een mogelijkheid daartoe kunnen zijn, maar men moet hiermee 
voorzichtig zijn, want hel betekent hoogstwaarschijnlijk een verlies aan relevante 
en waardevolle informatie Ook het aanbieden van de ontlokkers via het 
beeldscherm, waama de client zelf per ontlokker de waardegebieden direct 
intoetst, kan de psychologentijd reduceren. Dit heeft wel het nadeel dat de 
psycholoog niet meer van nabij het constructieproces kan volgen. Zonder diens 
aanwezigheid als kritische en tegelijk betrokken luisteraar en klankbord zouden 
minder bewuste gebieden wel eens minder aan bod kunnen komen Aan deze 
bezwaren zou men echter tegemoet kunnen komen door naderhand samen met de 
client de geproduceerde lijst waardegebieden door te nemen 
Aan verkorting van een Loopbaan-ZKM kleven dus bezwaren De vraag dient 
zich daarom aan of tijdwinst gezocht moet worden in verkorting van de procedure 
of dat een vast interpretatiekader en betrouwbare set interpretatiesleutels tot een 
grotere efficiëntie en hoger rendement van de methode kunnen leiden. Nader 
onderzoek in de praktijk zal hierover uitsluitsel moeten geven. Overigens valt 
zeker te verdedigen dat het resultaat van een Loopbaan-ZKM de aanwending van 
betrekkelijk arbeidsintensieve en daardoor kostbare methoden rechtvaardigt, zowel 
als middel om mensen een plaats te helpen vinden die hen past, als ook als 
bijdrage tot een optimaal gebruik van menselijk talent Oliver en Spokane (1988) 
wijzen er in dat kader op dat het rendement van loopbaancounseling groter is 
naarmate het aantal gespendeerde uren toeneemt. 
In hoeverre nog andere methoden dan testinstrumenten, zoals bij voorbeeld de 
assessmentcenter-methodiek, in een Loopbaan-ZKM geïntegreerd kunnen worden 
behoeft eveneens nog nader onderzoek Inmiddels is bij enkele 
loopbaanonderzoeken positieve ervaring opgedaan met de inpassing van een 
rollenspel in het counselingtraject. Bij één client bleek bij voorbeeld diens sterke 
en soms enigszins overtrokken idealisme met alleen uit de waardegebieden en 
daarmee verbonden affect- en gedragsprofielen, maar ook uit het gedrag tijdens 
het rollenspel. Het bekijken van de video-opname van dit rollenspel toonde hem 
nog eens duidelijk dit centrale thema in zijn loopbaanperspectief en bracht hem tot 
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het inzicht de afstand tussen ideaal en werkelijkheid in zijn maatschappelijke 
ambitie niet groter te ervaren dan nodig is. 
Longitudinaal onderzoek met behulp van opeenvolgende loopbaanonderzoeken in 
de tijd kan het inzicht vergroten in de wijze waarop loopbanen zich ontwikkelen, 
welke barrières men daarbij ondervindt en welke factoren een positieve uitwerking 
hebben op de loopbaanontwikkeling van individuele werknemers. Van Maanen 
(1977c, p.174) stelt: "What is needed, albeit demanded, is the careful, sensitive 
study of a variety of careers." Zijn uitspraak lijkt ook nu nog actueel. Osipow 
(1983, p.295) komt tot de conclusie dat de meeste loopbaantheorieën eerder 
beschrijvend dan verklarend zijn. Op dit vlak is er nog veel te doen, waarbij een 
Loopbaan-ZKM kan helpen praktijkgevallen systematisch te verzamelen en te 
bestuderen. 
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Verklarende lijst van enkele termen 
Affectieve modaliteit, het patroon van affecten dat verbonden is met een bepaald 
waardegebied. 
Affectpatroon: de configuratie van een reeks affectscores verbonden met een 
bepaald waardegebied. Hiervoor wordt ook wel de term affectieve modaliteit 
gebruikt. 
Affectprofiel: de structuur van Z A S gevoelens verbonden met een bepaald 
waardegebied. 
Gedragspatroon: de configuratie van een reeks gedragsscores verbonden met een 
bepaald waardegebied. 
Gedragsprofiel: de structuur van Z A S gedragingen verbonden met een bepaald 
waardegebied. 
Loopbaan: het geheel van opeenvolgende maatschappelijke rollen en posities, die 
iemand tijdens zijn of haar leven inneemt. 
Loopbaanadvisering: het verstrekken van een loopbaanadvies door een 
deskundige aan een client. 
Loopbaanbegeleiding: een intervenierende activiteit uitgaande van een persoon of 
instantie gencht op beïnvloeding van de loopbaan in overeenstemming met 
bepaalde beleidsdoelstellingen. 
Loopbaancounseling: een vorm van loopbaanbegeleiding door een onafhankelijke 
deskundige gencht op het in nauwe samenwerking met een client bewerkstelligen 
van een adequate loopbaanonentatie bij deze via een combinatie van gesprekken, 
opdrachten en eventueel testinstrumenten. 
Loopbaanontwikkeling (career development): het verloop van de individuele 
loopbaan in de tijd, vanaf het moment van de intrede in het arbeidsproces tot en 
met de uittrede daaruit. 
Loopbaanorientatie: het bepalen van de loopbaanrichting die men uit wil gaan. 
Loopbaanperspectief: de wijze waarop men zichzelf ziet in relatie tot het domein 
van werk en loopbaan, zowel het afgelegde als het toekomstige traject. 
Modaliteitsanalyse: het onderzoek naar de overeenkomst in affectieve of 
gedragsstructuur tussen verschillende waardegebieden aan de hand van correlaties 
tussen affect- of gedragspatronen. 
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Waardegebied of waardering: een betekenis-eenheid die aangeeft wat iemand 
belangrijk vindt in het proces van zelfreflectie over verleden, heden en toekomst. 
Waarderingssysteem: het geordend en in een zinvolle samenhang geplaatst 
geheel van iemands waarderingen, dat tot uitdrukking brengt hoe men zich op een 
bepaald moment verhoudt tot diens leefwereld. 
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BIJLAGE 1 
ONTLOKKhRS LOOPBAAN ZKM 
Set 1: Verleden 
la Welke situaties of ervaringen uit uw werk of studie zijn u bij7onder bijgebleven of 
hebben een bijzondere indruk op u gemaakt9 
lb Zijn er bepaalde gebeurtenissen of omstandigheden geweest, die volgens u van bij-
zondere betekenis zijn geweest voor uw loopbaan en werksituatie tot nu toe'' 
lc Als u uw studie of werk tot nu toe overziet, wat zoudt u anders hebben gedaan of wat 
had u liever anders zien verlopen9 
Set 2: Heden 
2a Zijn er op dit moment in uw werk of studie gebeurtenissen of omstandigheden, die 
van grote invloed zijn op uw functioneren in de werksituatie of daarbuiten9 
2b Zijn er op dit moment in uw situatie gebeurtenissen of omstandigheden, die van grote 
invloed zijn op uzelf en op uw pogingen/mogelijkheden werk te vinden9 
Set 3: Toekomst 
3a Ziet u in uw toekomst bepaalde gebeurtenissen of omstandigheden, die volgens u van 
grote invloed kunnen zijn op uw loopbaan9 
3b Welke plannen en vooruitzichten hebt u op de langere termijn met betrekking tot uw 
loopbaan' 
3c Welke doelen wilt u of hoopt u vu uw werk te bereiken9 
3d Zijn er bepaalde situaties of toestanden, die u via uw werk hoopt te vermijden9 
3e Zijn er bezigheden of zaken waaraan u naar uw idee te weinig toekomt in uw werk9 
Set 4: Werkinhoud 
4a Wat zijn de belangrijkste activiteiten en taken, waarmee u zich in uw werk bezig-
houdt9 
4b Welke werkzaamheden in uw huidige werkkring of studie hebben uw bijzondere 
belangstelling en aandacht9 
Set 5: Non-work-gebied 
5a Welke activiteiten buiten uw werkkring of studie hebben grote betekenis voor u9 
5b Welke omstandigheden of gebeurtenissen buiten uw werk zijn van grote invloed en 
betekenis voor u9 
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BIJLAGE 1, vervolg 
Set 6: Capaciteiten 
6a Welke capaciteiten en eigenschappen van u acht u van bijzonder belang in uw werk 
of studie ' 
6b Welke capaciteiten en eigenschappen van uzelf acht u van bijzonder belang voor uw 
verdere loopbaan9 
6c Welke capaciteiten en eigenschappen van uzelf zoudt u met het oog op uw verdere 
loopbaan willen veranderen of ontwikkelen'' 
Set 7: Denken 
7a Is er iets in verband met uw werk of het verkrijgen van werk dat uw gedachten veel 
bezighoudt'' 
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Ρ s у с hοΎe с h η i e к 




Geachte heer, mevrouw, 
In verband met het promotie-onderzoek van een van onze psychologen doet u ons een groot 
plezier door bijgaande twee vragenlijsten in te vullen 
Het deel van het onderzoek waarvoor uw medewerking wordt gevraagd, richt zich er op na 
te gaan hoe mensen in hun huidige werksituatie zich gedragen en deze beleven Doel van 
het promotie-onderzoek is het ontwikkelen van een systematische methodiek ten behoeve 
van loopbaanadvisering 
Uw medewerking is geheel op basis van vnjwilligheid en anonimiteit De door u ingevulde 
vragenlijsten staan volledig los van het psychologisch onderzoek en worden niet betrokken 
bij de beoordeling van uw functiegeschiktheid 
Mocht u nog vragen hebben, neem dan even contact op met de zaalassistent(e) 
Veel dank voor uw bereidwilligheid en medewerking in deze 
PSYCHOTECHNIEK 
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BIJLAGE 2, vervolg 
AFFECTREEKS 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 37 gevoelens U wordt verzocht door middel van een cijfer (0, 
1, 2, 3, 4) aan te geven in welke mate u hel betreffende gevoel feitelijk ervaart in uw huidi-
ge werksituatie. In plaats van huidige werksituatie kunt u ook lezen, laatste werksituatie of 
studie Per gevoelen gelieve u telkens één van de onderstaande cijfers in te vullen, dus niet 
bij voorbeeld З'Л 
Ervaart u het betreffende gevoel helemaal met dan vult u in 0 
Ervaart u het betreffende gevoel weinig dan vult u in 1 
Ervaart u het betreffende gevoel nogal dan vult u in- 2 
Ervaart u het betreffende gevoel veel dan vult u in 3 
Ervaart u het betreffende gevoel heel veel dan vult u in. 4 









































BIJLAGE 2, vervolg 
GEDRAGSREEKS 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 36 gedragingen U wordt verzocht door middel van een cijfer 
(0, 1, 2, 3, 4) aan te geven in welke mate u het betreffende gedrag feitelijk vertoont in uw 
huidige werksituatie Naarmate u het betreffende gedrag meer vertoont, geeft u een hoger 
cijfer In plaats van huidige werksituatie kunt u ook lezen laatste werksituatie of studie Per 
gedrag gelieve u telkens een van onderstaande cijfers in te vullen, dus met bij voorbeeld 3'/· 
Vertoont u het betreffende gedrag helemaal met dan vult u in 0 
Vertoont u het betreffende gedrag weinig dan vult u in 1 
Vertoont u hel betreffende gedrag nogal dan vult u in 2 
Vertoont u het betreffende gedrag λ eel dan vult u in 3 
Vertoont u het betreffende gedrag heel \eel dan vult u in 4 




















mijn geduld verliezen 
mij voor mijn werk 
inzetten 
jagen en rennen 
oplossingen vinden 
mij druk maken 
met anderen rekening 
houden 




er tegenop zien 
m IJ ergeren 
iets tot stand brengen 
mijn humeur verliezen 
de koers bepalen 





















de leiding nemen 
mezelf teamgericht 
opstellen 
voor me uit 
schuiven 
iets nieuws bedenken 
mij inspannen 
mij opwinden 
het erbij laten 
zitten 
de handen uit de 
mouwen steken 
initiatief nemen 
mij afzetten tegen 
anderen 
mezelf eisen stellen 
veel van mezelf in 
mijn werk leggen 
mezelf geen rust 
gunnen 
er maar niet toe 
komen 
mij zorgen maken 
bekritiseren 
piekeren 
tegen de klok racen 
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BIJLAGE 3: 
EXPLORATIEb SCHAALONDERZOEK (HOOFDSTUK 4) 
Tabel 1: 6 affect-factoren na vanmax-rotatie 

























(A - motief) 



















































Toelichting· N = 81; alleen waarden vanaf .35 zijn opgenomen; de 
samen 59.6% van de vanantie. 
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BIJLAGE 3, vervolg 
Tabel 2: 6 gedragsfactoren na varimax-rotatie 
Fl F2 F3 F4 F5 F6 
(geïnvolveerdheid) 
veel van mezelf in 
mijn werk leggen 
mezelf eisen stellen 
mij inspannen 
mij voor mijn werk inzetten 
de handen uit de mouwen 
steken 
iets tot stand brengen 
(Z - motief) 
de koers bepalen 
overtuigen 
de leiding nemen 
initiatief nemen 
iets nieuws bedenken 
oplossingen vinden 
(A - motief) 
helpen 
begrip tonen 
met anderen rekening houden 
me voor iemand moeite 
geven 
anderen begeleiden 
mezelf teamgericht opstellen 
(stress) 
mezelf geen rust gunnen 
jagen en rennen 
mij druk maken 
mij zorgen maken 
piekeren 




mijn geduld verliezen 
mijn humeur verliezen 
mij afzetten tegen anderen 
bekritiseren 
(passiviteit) 
er tegen op zien 
voor me uitschuiven 
het erbij laten zitten 
afwachten 
mijn tijd verlummelen 









































Toelichting N=81, alleen waarden vanaf .35 zijn vermeld; de 6 factoren verklaren samen 
54.8% van de variantie. 
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BIJLAGE 3, vervolg 



































































- 5 0 
- 6 7 
- 6 7 
- 5 4 







Toelichting N=81, alleen waarden vanaf 40 7ijn vermeld De verklaarde variantie bedraagt 
43 6 % Een * duidt de items aan die in de voorlopige schalen ¿ijn opgenomen 
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Tabel 4 Dne gedragsfactoren, pnncipalc componenten, na vanmaxrotatic (orthogonaal) 
veel van mezelf in mijn werk leggen 
me/elf eisen stellen 
mij inspannen 
mij voor mijn werk inzetten 
de handen uit de mouwen steken 
iets tol stand brengen (*) 
de koers bepalen 
overtuigen 
de leiding nemen (*) 
initiatief nemen (*) 
iets nieuws bedenken (*) 
oplossingen vinden 
helpen (*) 
begrip tonen (*) 
met anderen rekening houden 
me voor iemand moeite geven (*) 
anderen begeleiden 
mezelf teamgericht opstellen (*) 
mezelf geen rust gunnen 
jagen en rennen (*) 
mij druk maken (*) 
mij zorgen maken 
piekeren 
tegen de klok racen (*) 
mij ergeren 
mij opwinden (*) 
mijn geduld verliezen 
mijn humeur verliezen 
mij afzetten tegen anderen 
bekritiseren 
er tegen op zien 







































het erbij laten zitten - 55 
afwachten 56 
mijn tijd verlummelen 
er maar niet toe kunnen komen 55 
Toelichting N=81, alleen waarden vanaf 40 zijn vermeld De verklaarde vanantie bedraagt 
39 8% Een * duidt de items aan die in de voorlopige schalen zijn opgenomen 
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Geachte heer, mevrouw, 
In verband met het promotie-onderzoek van een van onze psychologen doet u ons een groot 
plezier door bijgaande twee vragenlijsten in te vullen 
Het deel van het onderzoek waarvoor uw medewerking wordt gevraagd, ncht zich er op na 
te gaan hoe mensen m hun huidige werksituatie zich gedragen en deze beleven Doel van 
het promotie-onderzoek is het ontwikkelen van een systematische methodiek ten behoeve 
van loopbaanadvisering 
Uw medewerking is geheel op basis van vrijwilligheid en anonimiteit De door u ingevulde 
vragenlijsten staan volledig los van het psychologisch onderzoek en worden niet betrokken 
bij de beoordeling van uw functiegeschiktheid 
Mocht u nog vragen hebben, neem dan even contact op met de zaalassislent(e) 
Veel dank voor uw bereidwilligheid en medewerking in deze 
PSYCHOTECHNIEK 
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AFFECTREEKS 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 25 gevoelens U wordt verzocht door middel van een cijfer (0, 
1,2, 3, 4) aan te geven in welke mate u het betreffende gevoel feitelijk ervaart in uw huidi-
ge werksituatie. Naarmate u het betreffende gevoel meer ervaart, geeft u dus een hoger 
cijfer In plaats van huidige werksituatie kunt u ook lezen laatste werksituatie of studie Per 
gevoelen gelieve u telkens één van de onderstaande cijfers in te vullen, dus niet bij voor-
beeld З'Л 
Ervaart u het betreffende gevoel helemaal met dan vult u in 0 
Ervaart u het betreffende gevoel weinig dan vult u in 1 
Ervaart u het betreffende gevoel nogal dan vult u m 2 
Ervaart u het betreffende gevoel vee/ dan vult u in 3 
Ervaart u het betreffende gevoel heel veel dan vult u in 4 





















































BIJLAGE 4, vervolg 
GEDRAGSREEKS 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 2*) gedragingen U wordt verzocht door middel van een cijfer 
(0, 1, 2, 3, 4) aan te geven in welke mate u het betrellende gedrag feitelijk vertoont in uw 
huidige werksituatie Naarmate u het betreffende gedrag meer vertoont, geeft u dus een 
hoger cijfer In plaats van huidige werksituatie kunt u ook lezen laatste werksituatie of 
studie Per gedrag gelieve u telkens een van onderstaande cijfers in te vullen, dus met bij 
voorbeeld Л 
Vertoont u het betreffende gedrag helemaal met dan vult u in 0 
Vertoont u het betreffende gedrag weim<> dan vult u in 1 
Vertoont u het betreffende gedrag nogal dan vult u in 2 
Vertoont u hel betreffende gedrag \eel dan vult u in 3 
Vertoont u het betreffende gedrag heel \eel dan vult u in 4 
In mijn huidige werksituatie vertoon ik het gedrag van 
1 helpen 
2 jagen en rennen 
3 oplossingen vinden 
4 overtuigen 
5 me voor iemand 
moeite geven 
6 mij opwinden 
7 de koers bepalen 
8 mezelf eisen 
stellen 
9 anderen begeleiden 
10 mij zorgen maken 
11 mij voor dit werk 
inzetten 
12 mezelf teamgericht 
opstellen 
13 iets tot stand 
brengen 
14 mezelf geen rust 
gunnen 
1 i begrip tonen 
16 de leiding nemen 
17 veel van mezelf m 
mijn werk leggen 
18 mij druk maken 
19 de handen uit de 
mouwen steken 
20 met anderen 
rekening houden 
21 iets nieuws 
bedenken 
22 piekeren 
23 mij inspannen 
24 initiatief nemen 
25 tegen de klok 
racen 
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Adviseurs voorlWO numagpment 
BIJLAGE 5 
Deel 1 van het validatie-onderzoek naar de affect- en gedragsschalen: instructie aan sollici-
tanten (zie hoofdstuk 4, paragraaf 4.3.2.5 A). 
Geachte heer, mevrouw, 
In verband met het promotie-onderzoek van een van onze psychologen doet u ons een groot 
plezier door aan de bijgaande opdracht te willen medewerken. Het gaat om het beschrijven 
van drie situaties verband houdende met uw werk (of studie) en het vervolgens invullen van 
twee korte vragenlijstjes over elke situatie. In het algemeen heeft men voor deze opdracht 
niet langer dan een half uur nodig. 
Het deel van het onderzoek waarvoor uw medewerking wordt gevraagd, richt zich er op na 
te gaan hoe mensen zich in hun werksituatie gedragen en deze beleven. Doel van het promo-
tie-onderzoek is het ontwikkelen van een systematische methodiek ten behoeve van loop-
baanadvisering. 
Uw medewerking is geheel op basis van vrijwilligheid en anonimiteit. Het door u ingevulde 
materiaal staat volledig los van het psychologisch onderzoek en wordt niet betrokken bij de 
beoordeling van uw functiegeschiktheid. 
Mocht u vragen hebben, neemt u dan even contact op met de zaalassistent(e). 
Veel dank voor uw bereidwilligheid en medewerking in deze. 
PSYCHOTECHNIEK 
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Instructie 
U hebt tot uw beschikking een vel papier (A4-formaat), dat m dne gelijke vakken is ver-
deeld Het is de bedoeling dat u in elk vak een situatie verband houdende met uw werk of 
studie vermeldt Het gaat daarbij om een persoonlijk beleefde situatie, d w z iets dat u 
persoonlijk hebt meegemaakt en waarbij u zelf een centrale rol hebt gespeeld U wordt 
verzocht om drie wezenlijk verschillende situaties, inclusiel uw eigen rol daann, te ver-
melden, namelijk 
- éen situatie in uw werk (of studie) dat u voor uzelf opkwam en u zich met succes voor 
een bepaald doel of belang sterk maakte Code Ζ 
- eén situatie in uw werk (of studie) dat u zich voor een ander of anderen openstelde, deze 
of dezen toegedaan was en meeleefde Code A 
- een situatie in uw werk (of studie) dat u nogal onder druk stond, tijd te kort kwam en als 
het ware alles tegelijk op u afkwam Code S 
U bent geheel vrij in het kiezen van de volgorde van de dne situaties Wilt u wel bij elke 
situatie d m ν de code (Ζ, A of S) aangeven om wat voor soort situatie het gaat 
Hartelijk dank voor uw medewerking 
(Nadat de sollicitant de drie ervaringen had opgeschreven, volgde de instructie voor het 
tweede onderdeel van de opdracht) 
U gaat nu naar het tweede deel van de opdracht Deze bestaat uit het nader onderzoeken van 
de door u opgeschreven ervanngen Het onderzoek ncht zich op de gevoelskant en op de 
gedragskant van de ervaring Voor elk van de dne ervanngen hebt u twee formulieren ter 
beschikking één voor de gevoelskant en een voor de gedragskant 
Wilt u telkens op het formulier d m ν de code (Ζ A of S) aangeven welke ervaring u hebt 
onderzocht De instructie bovenaan elk formulier legt u uit wat er precies van u wordt 
verwacht 
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AFFECTREEKS Code 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 12 gevoelens U wordt verzocht door middel van een cijfer (0, 
1, 2, 3, 4) aan te geven in welke mate u het betreffende gevoel feitelijk ervaart of ervaren 
hebt in relatie met de door u beschreven ervanng Per gevoelen gelieve u telkens één van de 
onderstaande cijfers in te vullen, dus niet bij voorbeeld 3'/: 
Ervaart u het betreffende gevoel helemaal met dan vult u m 0 
Ervaart u het betreffende gevoel neimg dan vult u in 1 
Ervaart u het betreffende gevoel nogal dan vult u in 2 
Ervaart u het betreffende gevoel veel dan vult u in 3 
Ervaart u het betreffende gevoel heel veel dan vult u in 4 

























Hebt u de op deze ervaring van toepassing zijnde codeletter (Z, A of S) ingevuld9 
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GEDRAGSREEKS Code . 
Toelichting 
Hieronder ziet u een lijst met 12 gedragingen. U wordt verzocht door middel van een cijfer 
(0, 1, 2, 3, 4) aan te geven in welke mate u het betreffende gedrag feitelijk vertoont of 
vertoond hebt in de door u beschreven ervaring Naarmate u het betreffende gedrag meer 
vertoont, geeft u dus een hoger cijfer Per gedrag gelieve u telkens één van onderstaande 
cijfers in te vullen, dus niet bij voorbeeld Ъ г 
Vertoont u het betreffende gedrag helemaal mei dan vult u in. 0 
Vertoont u het betreffende gedrag weinig dan vult u in: 1 
Vertoont u het betreffende gedrag nogai dan vult u in: 2 
Vertoont u het betreffende gedrag veel dan vult u in: 3 
Vertoont u het betreffende gedrag heel \eel dan vult u in. 4 














me voor iemand moeite geven 
mij druk maken 
de leiding nemen 
mezelf teamgericht opstellen 
jagen en rennen 
iets lot stand brengen 
helpen 
mij opwinden 
iets nieuws bedenken 
begrip tonen 
tegen de klok racen 
Hebt u de op deze ervaring van toepassing zijnde codelctter (Z, A of S) ingevuld? 
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Deel 2 van het validatie onderzoek naar de affect- en gedragsschalen Instructie aan 5 on­
afhankelijke, externe beoordelaars (zie hoofdstuk 4, paragraaf 4 3 2 5 B) 
Instructie 
Bijgaand treft u een serie door sollicitanten beschreven situaties/ervaringen aan, die ze zelf 
hebben meegemaakt in hun werk of studie U wordt gevraagd om elke ervanng met behulp 
van de ernaast vermelde schalen te beoordelen op drie dimensies 
1 De Ζ dimensie d w ζ de mate waarin de betreffende ervanng voor de steller ervan, dus 
de persoon die deze ervaring heeft meegemaakt en hier opgeschreven (doorgaans de 
ik-persoon) verwijst naar zelfhandhaving zelfbevestiging en zelfexpansie Met andere 
woorden in hoeverre komt de ik persoon voor zichzelf op en maakt hij zich meester van 
de situatie9 Deze dimensie wordt aangegeven door de codeletter Ζ voor de betreffende 
schaal 
2 De A-dimensie d w ζ de mate waarin de betreffende ervaring verwijst naar verbonden­
heid of begaanheid met een ander of anderen Met andere woorden in hoeverre stelt de 
ik-persoon (de steller van de ervanng) zich open voor een ander of anderen, is hij deze 
of dezen toegedaan en is er sprake van meeleven van zijn of haar kant'' Deze dimensie 
wordt aangegeven door de codelctter A voor de betreffende schaal 
3 De S-dimensie d w ζ de mate waarin de betreffende ervaring voor de steller ervan 
verwijst naar nervositeit en stress Met andere woorden in hoeverre staat de ik-persoon 
onder druk, komt hij tijd te kort en komt als het ware alles tegelijk op hem of haar af' 
De/e dimensie wordt aangegeven door de codeletter S voor de betreffende schaal 
U wordt verzocht om elke ervanng op alle dne de dimensies te beoordelen Ook wordt u 
verzocht om bij het invullen de volgorde aan te houden waarin de ervaringen in het mapje 
zijn opgenomen 
Wanneer u bij het beoordelen van een ervaring op een bepaalde dimensie aarzelt of de per 
dimensie gegeven trefwoorden (b ν verbondenheid en begaanheid bij de A dimensie) wel 
allemaal evenzeer van toepassing zijn, kunt u het beste de grootste gemene deler van de 
gegeven trefwoorden in gedachten houden 
Elke schaal loopt van 0 (niet van toepassing) tot 4 (zeer sterk van toepassing), aan te geven 
door het betreffende cijfer te omcirkelen Een ervaring, die bij voorbeeld naar uw oordeel in 
sterke mate verwijst naar zelfbevestiging, zelfexpansie en zclfhandhaving door de steller 
ervan krijgt een score van 3 of zelfs 4 op de Ζ schaal Vervolgens wordt diezelfde ervanng 
ook nog beoordeeld op de A- en S-schaal Belangrijk bi| het beoordelen is dat u /ich ver­
plaats! in de persoon die deze ervaring heeft meegemaakt Mocht u nog vragen hebben, 
neem dan even met mij contact op 
Veel dank voor uw medewerking 
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WAARDEGFBIfcDEN CN PROFIELEN VAN EEN 29 JARIGE VROUW (casus hoofd 
stuk 5) 
WAARDEGEBIfcDEN AFFECT GEDRAG 
Z A S Z A S 
SET I VERLEDEN 
ontlokkcr la welke situaties/erva­
ringen uit uw werk zijn u bijzonder 
bijgebleven of hebben een bij­
zondere indruk op u gemaakt9 
1 In het eerste semester van mijn 14 0 0 0 3 0 
studie economie ontdekte ik 
dat het vak economie minder 
concreet en omlijnd was dan ik 
me had voorgesteld Ik kwam 
er achter dat de geboden op­
lossingen voor de economische 
problemen in de wereld minder 
eenduidig waren dan ik had 
verwacht, de totale werkelijk­
heid is niet in modellen vast te 
leggen 
2 De studie als zodanig ging 20 2 0 10 0 0 
mij gemakkelijk af 
3 Mijn studententijd heb ik als 20 2 0 13 11 0 
een hele prettige periode 
ervaren vanwege de vnjheid, 
die je hebt om je leven zelf in 
te richten zoals b ν wanneer je 
tentamen doet, vacantie houdt 
Ik ben degene die verant­
woording draagt 
4 Ik had al heel jong de drang 20 0 0 15 2 5 
om zelfstandig te zijn In dat 
kader paste ook hel meteen op 
kamers gaan wonen 
5 Het eerste jaar heb ik gezorgd 20 8 0 10 5 0 
dat ik mijn propadeuse op tijd 
heb gehaald, mede als bewijs 
voor mijn ouders, met name 
mijn vader, dat ik zelfstandig 




BIJLAGE 7, vervolg 
6 Planning heefl altijd een grote 10 
rol gespeeld in het verloop van 
mijn studie 
7 Ik heb voor de richting be- 15 
drijfseconomie geko7en omdat 
die concreter was dan algeme-
ne economie. 
8 Vanaf hel tweede jaar heb ik 20 
heel bewust meer de tijd geno-
men voor de studie Ik heb 
heel veel gesprekken gevoerd 
en mensenkennis opgedaan. 
9. In mijn eerste baan viel de 7 
regelmaat, elke dag weer, 
ontzettend tegen 
10 In mijn eerste baan heb ik de 17 
afwisseling van het naar ver-
schillende bedrijven toegaan 
als positief ervaren 
ontlokker 1b Zijn er bepaalde 
gebeurtenissen, omstandigheden 
geweest, die volgens u van bij-
zondere betekenis zijn geweest voor 
uw loopbaan en werksituatie tot nu 
toe7 
11 Het feit dat ik bij mijn 7 
eerste werkgever weg ben 
gegaan, op dat moment twijfel-
de ik of ik werkende als be-
drijfseconoom genoeg plezier 
m mijn werk zou hebben 
12. Op dat moment vond ik de 4 
postdoctorale studie ook niet 
interessant genoeg, ik wilde er 
met mee verder 
13 Ik meende als persoon meer 14 
kwaliteiten in me te hebben, ik 
wilde die ontwikkelen en 
hoopte in dat kader bijpassend 
werk te vinden, waardoor ik 
ook een hogere arbeidsvreugde 
zou hebben 
BIJLAGE 7, vervolg 
ontlokker 1c Als u uw studie tot 
nu toe overziet, wat zou u anders 
hebben gedaan of wat had u liever 
anders /ien verlopen9 
14 Achteraf vraag ik me af of ik 
niet te snel bij mijn eerste 
werkgever ben weggegaan 
15 Achteraf had ik tijdens mijn 
studie meer aan sport gedaan 
en misschien ook nog aan 
andere activiteiten, b ν reizen 
SET 2 HEDEN 
onllokker 2a Zijn er op dit moment in uw werk of studie gebeurtenissen /omstandigheden, 
die van grote invloed /ijn op uw functioneren in de werksituatie of daarbuiten7 
16 Het bednjf bevindt zich in een 6 1 1 12 6 6 
reorganisatieproces, enerzijds 
brengt dat onrust en onduide­
lijkheid met zich mee, an­
derzijds zijn er allerlei kansen, 
ook voor mij 
17 Ik heb best wel plezier in mijn 7 6 2 13 7 2 
werk, ook al ligt dat momen­
teel niet direct in hel verlengde 
van mijn studie 
18 In mijn huidige baan doe ik 12 3 1 9 8 5 
veel mensenkennis op en leer 
ik hoe organisaties werken 
19 Mijn huidige werk wil ik niet 12 2 2 10 4 2 
te lang doen, het is duidelijk 
een tussenstap om door te 
stromen naar andere functies 
SET3 TOEKOMST 
ontlokker la Ziet u in uw toekomst 
bepaalde gebeurtenissen of om­
standigheden, die volgens u van 
grote invloed kunnen zijn op uw 
loopbaan7 
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20 De eventuele mogelijkheid om 15 8 3 
afdelingschef te worden biedt 
mij de kans om mij als persoon 
verder te ontwikkelen en voor 
het bedrijf meer te betekenen 
21 Zoals ik daar nu over denk ben 14 0 2 
ik niet van plan voor mijn 
werk te verhuizen naar een 
andere stad, ik voel me thuis m 
de stad waar ik nu woon Dit 
zou tot gevolg kunnen hebben 
dat ik niet inga op een aan-
bieding om afdelingschef in 
een andere stad te worden 
22 Op zich lijkt mij de functie 4 0 0 
van financieel adviseur heel 
interessant, vanwege het spe-
cialistische karakter, de status 
en de beloning Ik heb wel de 
behoefte snel ingezet te kunnen 
worden als adviseur en met 
eerst nog anderhalf jaar te 
moeten meelopen om ervaring 
op te doen Daarom aarzel ik 
over deze mogelijkheid 
23 Als ik binnen het bedrijf geen 19 2 4 
mogelijkheden krijg, waann ik 
mij kan vinden, sluit ik met uit 
mij buiten het bedrijf te oriën-
teren 
ontlokker 3b Welke plannen en 
vooruitzichten hebt u op de langere 
termijn met betrekking tot uw 
loopbaan ' 
24 Mijn toekomst op de langere 4 3 3 
termijn laat ik afhangen van 
hoe zich mijn situatie nu 
ontwikkelt binnen de organisa 
tie waar ik nu werk 
25 Het aantrekkelijke van de fune- 11 6 0 
tie van afdelingschef lijkt mij 
de veelzijdigheid van pro-
blemen, het motiveren en 
stimuleren van de medewerkers 
en de kans om leidinggevende 
ervaring op te doen 
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26 Een li]nfunctie lijkt me aan- 7 5 2 15 9 
trekkehjker dan een staffunctie 
omdat je als manager een 
directere invloed hebt op de 
gang van ¿aken 
SET 6 CAPACITEITEN 
ontlokker 6a Welke capaciteiten of 
eigenschappen van u acht u van 
bijzonder belang in uw werk of 
studie ' 
27 Mijn contactuele eigenschap- 15 0 0 6 8 
pen, mijn vermogen om met 
mensen op verschillende ni-
veau's om te gaan 
28 Mijn vermogen om informatie 6 0 0 5 10 
aan anderen over te dragen 
29 Mijn vermogen om le organi- 9 0 0 14 0 
seren, te plannen, prioriteiten 
te stellen, tijd in te delen 
30 Mijn flexibiliteil, mijn vermo- 13 0 0 8 7 
gen om in te spelen op onver-
wachte zaken die zich voor-
doen 
31 Mijn vermogen om beslissin- 14 
gen te nemen, b ν als je alleen 
tegenover de klant staat of 
tegenover medewerkers van 
mijn afdeling 
32 Mijn venmogen om mensen te 12 7 0 3 14 
motiveren en te stimuleren 
33 Mijn analytisch vermogen 
ontlokker 6b Welke capaciteiten of 
eigenschappen van u acht van 
bijzonder belang in verband met uw 
verdere loopbaan7 
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34 Mijn vermeende leidinggeven- 15 
de capaciteiten, ook wat betreft 
overwicht, stevigte en over-
tuigingskracht 
35 Mijn ambitie om vooruit te 19 
komen 
ontlokker 6c Welke capaciteiten of 
eigenschappen van uzelf zoudt u 
met het oog op uw verdere loopbaan 
willen veranderen of ontwikkelen7 
36 Mijn commerciële vaardigheid 9 
ben ik bezig middels een 
training/cursus te versterken 
37 Ik moet leren wat minder di- 2 
reet impulsief op situaties te 
reageren 
38 Druk ik voldoende door als ik 3 
van anderen dingen gedaan 
moet zien te krijgen9 
SET 4 WERKINHOUD 
ontlokker 4a Wat zijn de belang-
rijkste taken, activiteiten, waarmee u 
zich in uw werk bezighoudt9 
39 Contact met cliënten, over- 14 
brengen en van informatie en 
uitleggen 
40 Schrijven van kleine rapporten 7 
41 Contacten met de afdeling 15 
ontlokker 4b Welke werkzaam-
heden in uw huidige werkkring of 
studie hebben uw bijzondere belang-
stelling of aandacht9 
42 Het adviseren van klanten 14 0 0 10 6 0 
spreekt mij aan 
7 0 15 9 3 
0 3 10 2 1 
0 0 6 6 0 
0 0 0 0 6 
0 0 6 5 3 
0 0 10 7 0 
0 2 5 0 0 
7 0 6 8 0 
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SbT5 NON-WORK 
ontlokker 5a Welke activiteiten 
buiten uw werkkring of studie 
hebben grote betekenis voor u9 
43 Sport 
44 Vriendenkring 
45 Lange en verre vacanties 
ontlokker 5b Welke omstandig-
heden, gebeurtenissen buiten uw 
werk zijn van grote invloed en 
betekenis voor u9 
46 Gebeurtenissen m de familie 
47 Mijn onduidelijkheid over mijn 3 15 
eventuele vaste levenspartner 
SET 7 DENKEN 
ontlokker 7a Is er iets in verband 
met uw werk of het verkrijgen van 
werk dat uw gedachten veel bezig-
houdt ' 
48 Mijn twijfels over de richting 12 0 
waarin ik mij het beste kan 
ontwikkelen 
KEUZEPROCES 
49 Hoe sta ik momenteel in mijn 2 0 
keuzeproces9 
ALGEMENE ERVARfcN 
50 Hoe voel/gedraag ik mij de 2 0 
laatste tijd in het algemeen 
gezien9 
IDEALE ERVAREN 
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































BIJLAGE 8, vervolg 
Rekenkundig gemiddelden en standaarddeviaties van de 1 somscores 






4 'S 19 
1 56 
2 512 
I ineaire correlatiematnx tussen somscores 












Tabel van alpha coëfficiënten van de 3 somscores 
Z A S 
0 7341 0 8830 07813 









































































































































































BIJLAGE 8, vervolg 









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































BIJLAGE 8, vervolg 






















Tabel van alpha-coefficicntcn van de 3 somscores 
Z A S 
06618 0 8689 07101 
Lineaire correlatiematnx tussen gedragingen 































































































































































Richard P.J.M, van de Loo werd 4 maart 1950 geboren te Nijmegen. Na zijn 
eindexamen gymnasium alpha (1968) aan het Camsius College te Nijmegen 
studeerde hij psychologie aan de Katholieke Universiteit Nijmegen. Deze studie 
rondde hij in 1974 cum laude af met het doctoraalexamen (hoofdrichting: 
ontwikkelingspsychologie). Van 1974 tot 1976 was hij als dienstplichtig officier in 
de functie van psycholoog werkzaam op de centrale stafafdeling personeelzaken 
van de Koninklijke Landmacht te Den Haag. Na een studieverblijf aan de 
Universiteit van Konstanz (B.R D) bij Prof. Dr R. Fisch, kwam hij in 1977 in 
dienst van de Nederlandse Stichting voor Psychotechniek te Utrecht en ging hij m 
1986 over naar Adviesbureau Psychotechniek Utrecht B.V.. Op het gebied van 
loopbaanmanagement en personeelsselectie adviseert hij tal van bedrijven en 
instellingen. Tevens heeft hij een uitgebreide praktijk van loopbaanadvisering 
opgebouwd In 1991 nam hij mede het initiatief tot oprichting van Psychotechniek 
Loopbaanadvies. Behalve met lezingen en publicaties op zijn vakgebied houdt hij 
zich bezig met enkele bestuurlijke taken. Zo is hij mede-opnehter (1987) en 
sindsdien bestuurslid van de sectie Management Development van de Nederlandse 
Vereniging voor Personeelbeleid en is hij momenteel betrokken bij het opzetten 
van een landelijke opleiding in de zelfkonfrontatiemethode. Hij is lid van het 
Nederlands Instituut van Psychologen 
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Samenvatting 
Deze studie handelt over de ontwikkeling van een programma voor 
loopbaanonentatie. Het programma is bedoeld voor mensen, die meer inzicht m hun 
wensen, doelen en mogelijkheden met betrekking tot hun loopbaan willen verkrijgen 
Centraal in het programma staat het in samenwerking met de begeleidende 
psycholoog inventariseren en verhelderen van het eigen loopbaanperspectief, want dit 
vormt niet alleen het vertrekpunt voor verdere stappen in de loopbaan, maar ook de 
leidraad, waarlangs die stappen worden gezet. Loopbaanperspectief bevat met andere 
woorden een teleologisch element omdat het richting en daarmee tevens zin geeft aan 
het gedrag. Met name wanneer maatschappelijke, economische en technologische 
ontwikkelingen een steeds groter beroep doen op de flexibiliteit, veranderings-
gezindheid en omscholmgsbereidheid, wordt het moeilijker om in dit veranderende 
en steeds complexere veld de eigen richting te bepalen. Er is daarom, zoals in 
hoofdstuk 1 aan de orde komt, een toenemende behoefte aan deskundige begeleiding 
bij het oriëntatieproces. Dit geldt voor mensen, die voor het eerst gaan solliciteren, 
maar ook voor hen, die al langer werken en -al dan niet uit vnje keuze- zich willen 
heronenteren in hun loopbaan. 
Het ontwikkelde programma is gebaseerd op de waardenngstheone van Hermans en 
op de daaruit voortgevloeide zelfkonfrontatiemethode (ZKM). In hoofdstuk 2 en 3 
wordt uiteengezet dat loopbaanperspectief, als deel van het zelfconcept, kan worden 
opgevat als een op de loopbaan betrekking hebbend waarderingssysteem Vijf 
centrale aspecten zijn bij loopbaanperspectief te onderscheiden: inhoud, organisatie, 
veranderbaarheid, tijdsdimensie, zin- en nchtinggeving Loopbaanperspectief heeft 
een gevarieerde inhoud, bestaande uit waardegebieden, die ten opzichte van elkaar 
in een zinvolle samenhang zijn georganiseerd. Zowel de inhoud van de 
waardegebieden als de positie van de waardegebieden ten opzichte van elkaar kunnen 
veranderen Door de mogelijkheid tot verandering kunnen nieuwe ervanngen in het 
loopbaanperspectief worden opgenomen en geintregecrd, waardoor het perspectief de 
aansluiting met de realiteit kan behouden. Iemands loopbaanperspectief verandert in 
de tijd en strekt zich uit in de tijd, want het perspectief omvat verleden, heden en 
toekomst. Tenslotte heeft loopbaanperspectief een zin- en nchlinggevende functie. 
Het vormt immers een breed kader, waann loopbaanrelevante ervanngen en doelen 
in een betekenisvolle samenhang zijn geplaatst. Door de doelen, die het perspectief 
omvat, geeft het richting aan ons gedrag. 
190 
Gezien de specifieke vragen en problematiek bij cliënten voor loopbaancounseling, 
leek het gewenst om een aangepaste versie van de ZKM te ontwikkelen (zie 
hoofdstuk 4). In het kader van deze aanpassing werden de vragen (ontlokkers), die 
zijn bedoeld om de cliënt waardegebieden te laten construeren, toegespitst op de 
loopbaansituatie. Ook is een aparte vraag naar het keuzeproces opgenomen. 
Aangepast werden tevens de affect- en gedragsschalen, waarmee men kan aangeven 
hoe men zich gevoelsmatig en gedragsmatig verhoudt tot de waardegebieden. 
Theorievorming, praktische overwegingen en empirisch onderzoek leidden tot een 
driedimensionele schaalstructuur: "Zelfbevestiging" (Z), "Verbondenheid met iels of 
iemand anders" (A) en "Stress" (S). Elke schaal bestaat uit vier affect- of 
gedragstermen, waarvan op een zespuntschaal door de cliënt moet worden aange-
geven in welke mate elke term van toepassing is op ieder van de waardegebieden. 
Aldus wordt bij elk gebied een bijbehorend patroon van Z-, A- en S-gevoclens en 
gedragingen zichtbaar. Over alle waardegebieden heen verkrijgt men aldus een 
zogeheten affect- en gedragsmatrix. Kwantitatieve analyse van beide matrices levert 
een serie indices op, die aanknopingspunten bieden voor het reflectie- en counsel ing-
proces ten behoeve van een scherper en helderder loopbaanperspectief. 
Een uitbreiding ten opzichte van de standaard-ZKM is tenslotte de combinatie met 
assessmentopdrachten. Hierdoor wordt het mogelijk om op een gerichte manier 
informatie in te winnen over voor de verdere loopbaan van belang zijnde capaciteiten 
en werkwijzen. De informatie, die deze instrumenten opleveren, kan eveneens aan-
leiding zijn om het eigen loopbaanperspectief op bepaalde punten bij te stellen en 
verder te ontwikkelen. De methodiek hoopt aldus te stimuleren tot een scherpere en 
meer reële kijk op het verdere loopbaantraject. De nadruk op zelfwerkzaamheid en 
op de eigen positie en verantwoordelijkheid van de cliënt in het counsel ingmodel zijn 
eveneens bedoeld de cliënt aan te zetten tot een leer- en ontwikkelingsproces. 
Hoe deze methodiek bij loopbaancounseling kan worden toegepast wordt in 
hoofdstuk vijf geïllustreerd aan de hand van een uitvoerige gevalsstudie. Tevens 
worden enkele typische fenomenen van loopbaanperspectief besproken zoals 
idealisering, pcrspectiefvcrsmalling en ervaring van zinloosheid. Ook wordt ingegaan 
op de functie van een tweede loopbaanonderzoek na verloop van tijd bij dezelfde 
persoon, waardoor kan worden geëvalueerd in welke opzichten het 
loopbaanperspectief is veranderd. 
In het zesde en laatste hoofdstuk worden de praktijkervaringen geplaatst tegen de 
achtergrond van de in de eerdere hoofdstukken geformuleerde kenmerken van 
loopbaanperspectief en wordt geprobeerd aan te geven waarin de specifieke bijdrage 
van deze methodiek bestaat bij het proces van zelf- en loopbaanreflectie. 
In dat kader wordt er onder meer op gewezen dat een Loopbaan-ZKM niet te 
beschouwen is als een test in de klassieke betekenis van dit woord maar als een vorm 
van loopbaancounseling. Aan de orde komt eveneens voor welke doelgroep een 
Loopbaan-ZKM is bestemd, waarmee tevens enkele beperkingen van deze methode 
duidelijk worden. Gewezen wordt tenslotte op de beperkte mate waarin tot nu toe 
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met deze invulling van loopbaancounseling ervaring is opgedaan, hetgeen voortgezet 
onderzoek en toepassing op ruimere schaal wenselijk maakt. 
192 
Clarification of career-perspective 
development and application of a programme of career orientation based on the self-
confrontation method 
Summary 
This study has for its subject the development of a career-orientation programme, 
which is intended for people who want to reflect on their career-situation and in 
doing so want to gain more insight in their career perspective. The central concept 
of the programme is the drawing up of a systematic inventory of the client's career-
perspective, which is done in collaboration with the psychologist. The career-
perspective serves not only the purpose of a point of departure for further steps but 
also that of a guide-line for them. In other words, the career-perspective has a 
teleologica! and orienting function, giving meaning and orientation to the client's 
behaviour. When, seen in the light of rapid and drastic social, economic and 
technological changes, which demand great flexibility (willingness to change jobs and 
retraining) on the part of employees, it is becoming even more difficult for them to 
determine their own direction in this changing and complex occupational field. 
Consequently there is, as reported in chapter 1, a growing need of professional 
guidance and counselling in this orientation process. This goes not only for those 
people who apply for a job for the first time, but likewise for those who, whether 
forced or not, are obliged to change their ongoing career-path after a period of 
working. 
The developed programme is based on Hermans's valuation theory and on the 
self-confrontation method consequent upon it (SCM). The chapters 2 and 3 expound 
that career-perspective is a career-related valuation-system and is a part of the 
client's self-concept. Five central aspects in career-perspective are to be 
distinguished: content, organization, capability of change, time-dimension, meaning 
and orientation. Career-perspective has a varied content consisting of valuations 
which are organized in a meaningful context. Not only can the valuations themselves 
change but the manner in which they are organised in relation to each other is 
likewise liable to change. When the career-perspective becomes less flexible and 
dynamic, the client may experience difficulty in integrating new experiences, 
modified tasks and job-demands making the career-perspective less realistic. One's 
career-perspective changes over time and is extended in time, because the perspective 
concerns past, present and future. Finally the career-perspective gives meaning and 
orientation as it is a broad framework and basic system integrating our career-
experiences and goals in a meaningful context. The goals the perspective incorporates 
guide the steps clients take and likewise the choices they make in their careers. 
In the light of specific questions and problems that arises with clients concerning 
career-guidance, it was decided to construct an adapted version of the 
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self-confrontation method, the career-SCM Chapter 4 reports upon this construction 
The questions that elicit the valuations were specially designed for the career-
situation New is also the question of the client's position in the process of 
career-choice A further development was the construction a special list of affect-
terms and a list of behaviour-terms, both intended to study the affect and behaviour 
aspects of the valuations Based on theory-building, practical considerations and 
empirical research three scales were constructed The three scales represent three 
basic basic dimensions in the process of career-development, namely the striving for 
self-enhancement (S-motive), the longing for contact or union with the other (O-
motive) and Stress Each scale consists of four affect or behaviour terms The client 
is asked to rate on a six-pomtscale (0-5) to what extent each term is applicable to the 
reported valuations In this way for each valuation a feeling and behaviour pattern 
emerges breaking up in the three-dimensonal structure referred to Its total field 
produces the so-called affect or behaviour matrix Quantitative analysis of these 
matrices leads to a senes of indices which offer as many points of departure for the 
counselling and reflcctionprocess, contributing in that way to a more clear career-
perspective 
An expansion of the career-SCM in relation to the standard SCM is the addition of 
assessment instruments This makes it possible to gain information about capacities 
and workhabits which are relevant to the client's further career The information 
obtained by these instruments may induce the client to adjust his career-perspective 
and develop it further The programme is intended to stimulate a more clear and 
more reality based look upon the future career-path The dialogue character of the 
cooperation of client and psychologist in this programme and the emphasis on the 
client's self-activity and responsability help the latter to be actively engaged in the 
process of personal and careerdevelopment 
The practical application of the career-SCM is considered m chapter 5 The first part 
of this chapter presents a case-study that shows how the application progresses and 
what data are obtained In the second part of this chapter follows a discussion of a 
number of characteristic phenomena of the career-perspective such as idealising the 
future, a narrowing perspective and expencncing meaninglessness The function of 
a second career-investigation is also discussed after some intervening weeks or 
months This makes it possible to study in what respects the career-perspective has 
changed 
In the sixth and final chapter the author puts practical experiences in the context of 
the characteristics of the career-perspective formulated in the previous chapters He 
also endeavours to indicate the specific contnbutions of the developed programme 
in the process of self-reflection and career reflection Within that framework the 
author points out (among other things) that a career-SCM is not to be considered as 
a psychological test in the ordinary sense of the word but as a form of career 
counselling The author discusses the target-group a career-SCM is aimed at and at 
the same time indicates that this method has its limitations The chapter winds up 
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with the observation that this way of career counselling has only been practised on 





behorende bij het proefschrift van Richard PJ.M. van de Loo: 
"Verheldering van Loopbaanperspectief, ontwikkeling en toepassing van een 
programma voor loopbaanoriëntatie op basis van de zelfkonfrontatie-
methode." 
1. De waarderingstheorie en de daarop gebaseerde zelfkonftontatie-
methode (ZKM) vormen een bruikbaar uitgangspunt voor een 
programma van loopbaanadvisering, (dit proefschrift) 
2. Loopbaanperspectief, opgevat als een verbijzondering van het 
zelfconcept, is te beschouwen als een loopbaangerelateerd 
waarderingssysteem, (dit proefschrift) 
3. De gebruikswaarde van de ZKM bij loopbaancounseling is met 
name erin gelegen dat zij een kader aanreikt voor een syste-
matische reflectie op en exploratie van de eigen loopbaan-
situatie. (dit proefschrift) 
4. De combinatie van de ZKM bij loopbaanadvisering met assessment-
opdrachten leidt tot een meeropbrengst voor psycholoog èn cliënt. 
Bespreking van dit materiaal vult de zelfkennis van de cliënt aan en 
verruimt het interpretatie- en beoordelingskader van de psycholoog. 
(dit proefschrift) 
5. Het tweerichtingsmodel als uigangspunt voor de relatie tussen cliënt 
en psycholoog bij de ZKM is minder symmetrisch dan Hermans stelt 
Door vakkennis en positie is de psycholoog bij voorbaat de regisseur 
in deze relatie. Het tweerichtingsmodel is derhalve geen vanzelf-
sprekend gegeven in de gespreksrelatie bij de ZKM. (dit proefschrift) 
6. De kosten van loopbaanadvisering staan voor een organisatie in geen 
verhouding tot de kosten van een weinig gemotiveerde of dysfunctio-
nerende werknemer. Dit pleit ervoor loopbaanadvisering tot een meer 
regulier onderdeel van personeel- en organisatiemanagement te 
maken. 
7. Managers zijn soms meer bezig met de loopbanen van hun mede-
werkers dan met hun eigen loopbaan. Wanneer zij zelf meer zouden 
doen aan periodieke en systematische loopbaanreflectie, komt dat niet 
alleen hun eigen loopbaan maar ook die van hun medewerkers ten 
goede. 
8. Een geslaagde loopbaan berust evenzeer op de kunst om in te spelen 
op wat zich onverwacht of onverhoopt aandient op het loopbaanpad 
als op bewuste planning en sturing. Loopbaanbegeleiding dient 
daarom te stimuleren tot explorerende activiteiten. 
9. Het schrijven van een proefschrift doet een sterk appèl op het 
Z-motief (streven naar zelfbevestiging en zelfexpansie) bij de 
promovendus en een navenant appèl op het A-motief (streven naar 
verbondenheid met de ander) bij diens thuisfront en vriendenkring. 
10. Historisch bewustzijn bij psychologen, in de betekenis van kennis van 
oudere vakliteratuur, maakt hun onderzode en publicaties minder 
modieus en tijdgebonden. Tegen deze achtergrond is de oprichting 
van de Stichting Historische Materialen Psychologie een lofwaardig 
initiatief. 
11. Het plan om de te exposeren collectie Romeinse oudheden van het 
Nijmeegse Museum Kam op een andere plaats onder te brengen dan 
in het gebouw, waarin de wetenschappelijke staf, de bibliotheek, de 
documentatie en het archeologisch bodemdepot zijn geconcentreerd, 
betekent de desintegratie van een heel bijzonder museum. 
(zie: De Gelderlander, Nijmeegse editie, 18 тлаП 1992; Utrechts 
Nieuwsblad 26 maait 1992) 
maart 1992 





